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Abstrakt 
Diplomová práce je zaměřena na výzkum vlivu organizační kultury, na motivaci 
zaměstnanců ve vybraném podniku. Systém motivace musí být nastaven tak, aby 
dokázal uspokojit přání zaměstnanců i majitelů podniku, potažmo managementu. Pro 
každého ze zainteresovaných v podniku by měl být tento systém jasný, srozumitelný 
a také  podporující všechny procesy, které v podniku probíhají. Cílem práce je na 
základě analýzy teoretických poznatků, které jsou v první části této práce, zjistit 
možnosti vývoje motivačního systému v podniku a po rozboru současného stavu 
podniku, v druhé části, navrhnout opatření, která přispějí k větší spokojenosti 
zaměstnanců.  
 
Klíčová slova 
Organizační kultura, motivace zaměstnanců, hodnocení, odměňování, spokojenost 
zaměstnanců, motivační systém, řízení lidských zdrojů. 
 
Abstract 
My Diploma Thesis is oriented to the research of the effect of organizational structure 
on employees’ motivation in a selected enterprise. The motivation system has to be set 
so that it could satisfy the wishes of both the employees and enterprise owners, or the 
management. This system should be clear and comprehensible for all the involved 
persons, and should also support all the processes that are under way in the given 
enterprise. The aim of this Thesis is to establish developmental possibilities of the 
motivation system in an enterprise, based on analysis of theoretical findings which are 
mentioned in the first part of the Thesis, and to propose measures for better employees’ 
satisfaction based on analysis of the current state in the enterprise, as mentioned in the 
second part of the Thesis.   
 
Keywords 
Organizational structure; motivation; assessment; remuneration; employee’s 
satisfaction; human resources management.  
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ÚVOD 
Předmětem diplomové práce je vliv organizační kultury na motivaci zaměstnanců. Při 
zakládání podniku mají její zakladatelé určité vize. Jeho posláním jako celku, potažmo 
tedy všech jejích zaměstnanců, by mělo být tyto vize naplnit. Vedení, pokud chce mít 
úspěšný podnik, musí mít zájem na tom, aby získalo co nejvíce informací o trhu, musí 
vhodně zvolit marketingovou strategii a neustále analyzovat prostředí, v němž  
se nachází. Je mnoho faktorů, které ovlivní jeho úspěšnost na trhu. Důležitým faktorem 
je motivace vlastních zaměstnanců. Bez jejich dostatečné a vhodné motivace nemůže 
žádný podnik úspěšně fungovat.  
 
„Termín motivace je odvozen z latinského movere – hýbati, pohybovati. Velmi obecně 
formulováno, motivace znamená souhrn hybných momentů v činnostech, prožívání, 
chování a osobnosti. Hybnými momenty rozumíme to, co člověka podněcuje, pobízí,  
aby něco dělal, reagoval, nebo naopak, co ho tlumí, co mu zabraňuje něco konat, 
reagovat.“ 1  
 
Toto téma jsem si zvolila zejména proto, že práce s lidmi je velmi zajímavá  
a je rozhodně velmi rozmanitá. Motivaci jsem si zvolila záměrně, toto téma lze 
„uchopit“ z mnoha různých úhlů pohledu. Budu se ji snažit tedy zachytit v souvislosti 
s vlivem organizační kultury.   
 
Diplomová práce se skládá ze tří na sebe navazujících částí. První teoretická část byla 
vypracována na základě prostudování a použití dostupné odborné literatury                         
a zdrojů, které souvisejí s danou tématikou, to je vlivu organizační kultury podniku                           
na motivaci zaměstnanců.  
 
Druhá analytická část je zaměřena na představení podniku Gronka – Prodej, spol. s r.o., 
jejíž zaměstnanci jsou respondenty v dotazníkovém šetření zaměřeném na jejich 
                                               
1 ČÁP, J., MAREŠ, Z. Psychologie pro učitele. 2001-2007,  s. 92.  
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motivaci k pracovnímu výkonu. Uvádí základní údaje o společnosti, ve které bude tato 
diplomová práce realizována a představuje součásti strategie a podnikové kultury této 
společnosti, které jsou deklarovány. V této části diplomové práce jsem zpracovala data, 
která jsem analyzovala a na základě těchto analýz jsem vyhodnotila stanovené 
hypotézy.  
 
Ve třetí části diplomové práce jsem výsledky šetření využila k vytvoření návrhů, které 
aktualizují dosavadní motivační program podniku.  
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CÍL A METODY 
Cílem diplomové práce bude rozkrýt téma faktorů ovlivňujících pracovní klima 
v zaměstnání a upozornit na možnosti rozvoje pracovního klimatu v zaměstnání,  
což může vést k větší spokojenosti pracovníků a tím ke zvýšení jejich motivace 
k pracovnímu výkonu. Upozornit jednak na determinanty rozvoje pracovního klimatu, 
ale také najít cestu, jak lze zdravého pracovního klimatu dosáhnout tak,  
aby se podpořila motivace zaměstnanců k pracovnímu výkonu v závislosti  
na organizační kultuře podniku. Teoretické poznatky z první části práce a analýza 
současného stavu daného podniku v druhé části budou využity k návrhům a doporučení 
pro část třetí.  
 
V analytické části se zaměřím na současný stavu organizační kultury a motivace ve 
sledovaném podniku, zároveň se budu snažit získat poznatky o tom, jak jsou strategie  
a cíle v podniku vnímány zaměstnanci. Dále také na to, zda jsou podnikové strategie  
a cíle jimi podporovány. Na závěr analytické části provedu následné zpracování návrhů 
pro aktualizaci podnikového motivačního programu sledované organizace, ve kterém 
bude zohledněna také finanční a časová náročnost. 
 
Pro šetření jsem zvolila smíšenou formu výzkumu, kterou provedu pomocí písemného 
dotazování, půjde o techniku dotazníku a osobními rozhovory s majitelkou  
a zaměstnanci podniku. Dotazník bude zaměřený na organizační kulturu a motivační 
faktory, bude obsahovat větné výroky a úkolem respondentů bude zvolit mezi 
navrhovanými možnostmi tak, aby jejich volba nejlépe popsala vnímání reálné situace 
v podniku.  
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
V této části diplomové práce budu vycházet z dostupných odborných publikací a zdrojů, 
které se týkají tématu mé práce. Jak jsem již uvedla v úvodu diplomové práce, budu  
se zde zabývat mimo jiné pojmem organizační kultura a jejími prvky, strukturou, 
obsahem, zdroji a strategií organizační kultury. Také vlivem organizační kultury  
na strategii, typologiemi a diagnostikou organizační kultury. Dále se budu snažit popsat 
metodologické přístupy, metody diagnostiky organizační kultury. Samozřejmě 
 se v této části budu zabývat také motivováním zaměstnanců, motivačními technikami  
a pojmy, které souvisí s vlivem organizační kultury na motivaci zaměstnanců. Tato část 
diplomové práce bude teoretickým podkladem pro vypracování druhé a třetí části  
a to analytické části diplomové práce. 
 
1.1 Organizační kultura a její prvky 
 
Velmi těžce se definuje, co to vlastně organizační kultura je. Armstrong ji definuje  
jako „soustavu hodnot, norem, přesvědčení, postojů, domněnek, která sice nebyla nikde 
výslovně zformulována, ale formuje způsob chování a jednání lidí a způsoby vykonávání 
práce.“ 2 
 
Dle Karlöfa a Lövingssona: „Někdo kdysi řekl, že kultura společnosti byla jasným 
vnitřním kompasem zaměstnanců.“ Osobou, která snad nejvíce přispěla k zviditelnění 
firemní kultury organizace, je Edgar H. Schein, který napsal knihu Organizační kultura 
a vedení (Organizational Culture and Leadership). Tato kniha  
se objevila na trhu v roce 1985 a je zde uváděno: „Kultura společnosti pomáhá 
spolupracovníkům, aby cítili, že do ní patří.“ 3   
 
                                               
2 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů.  2002, s. 199 
3 KARLÖF, B., LÖVINGSSON F. H.. Managament od A do Z. 1. vyd. 2006, s. 106. 
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Mallya zase uvádí, že organizační kultura je souhrnem všech nynějších hodnot, tradic, 
norem a způsobů myšlení v organizaci a ty dávají pracovníkům na všech úrovních 
smysl a směr pro jejich jednání. Kulturou lze chápat dominantní hodnoty, které 
organizace přijala za své. Jde o obřady a rituály života společnosti. Zejména  
se vyznačuje představou podnikatele a prosazením této představy do strategií. 
Podniková kultura má spoustu společného s kulturou lidské společnosti. A to zejména 
způsobem, jakým jsou problémy řešeny. Jsou to základní předpoklady a domněnky,  
na jejichž řešení se členové organizace podílejí. Také je možné říci, že je to suma idejí  
a znalostí, přenášených z generace na generaci. Ty vytvářejí základ pro sociální chování. 
Podnikovou kulturu tvoří takové prvky jako cíle, struktury, schopnosti, dovednosti, 
zdroje, které jsou srozumitelné i pro nezúčastněného pozorovatele.4 
 
Organizační kultura má své charakteristické znaky. Tureckiová je vymezuje takto: 
„…má individuální charakter; odráží dispozice (osobní předpoklady), myšlení                 
a chování zaměstnanců; působí na lidské vědomí i podvědomí a v obou se také 
projevuje; je sdílená, nezle ji dohodnout, nařídit ani vyjednat; je produktem minulosti, 
respektive propojuje minulost a současnost firmy s její budoucností; je extrémně 
setrvačná; je poznatelná a do určité míry ji lze také změřit; je strukturovaná  
a vyznačuje se určitými charakteristickými rysy, podle kterých ji lze zařadit k určitému 
typu; má přechodný charakter, vzniká, rozvíjí se a případně se proměňuje (zaniká) 
v určitém místě a čase; a to vše v závislosti na souhrnu vlivů různého typu, které  
se uplatňují také v interakci mezi firmou a jejím okolím.“ 5 
 
Interní prostření podniku vytvářejí všechny uvedené procesy, a to pod vedením 
vedoucích pracovníků. Organizační kultura podniku je hybnou silou, která rozhoduje  
o tom, zda podnik bude úspěšný a konkurenceschopný.  
 
 
 
 
                                               
4 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007,  s. 157.  
5 TURECKIOVÁ, M. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004, s.136. 
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Prvky organizační kultury 
Jsou to jednoduché strukturální a funkční jednotky, které reprezentují hlavní stavební 
části kulturního systému. Podobně jako v případě nejednotné definice samotné 
organizační kultury, neexistuje ani jednotný pohled na základní prvky organizační 
kultury, avšak mnoho autorů se shoduje na tom, že jsou jimi hodnoty, normy  
a artefakty. Na základě poznatků dalších autorů Lukášová, Nový, Schein k těmto třem 
složkám firemní kultury přiřazují ještě základní předpoklady a postoje.6  
 
Hlavní kulturu, která je dominantní a další jednotlivé subkultury, lze najít v každém 
podniku. Hlavní kultura je sestavena z hodnot a cílů, se kterou souhlasí většina 
zaměstnanců v podniku. Subkultura je složena z hodnot, které vnímá pouze menšina 
pracovníků v daném podniku. Jde o uspořádání určitých vlastních norem, zvyků  
a hodnot poměrně samostatně. Tyto subkultury se utváří, jak ve směru horizontálním 
(prodej, výroba, marketing), tak ve směru vertikálním (administrativa, management).7  
 
K tomu, abychom mohli organizační kulturu lépe poznat a pochopit, je třeba vysvětlit 
její jednotlivé prvky: 
Základní předpoklady - nabízí určitý návod k řešení situací. Jedná se o ustálené  
a v praxi zažité představy člověka o fungování reality. Základní předpoklady se formují 
v průběhu života jednotlivce na základě jeho osobních zkušeností. Základní 
předpoklady tedy fungují na nevědomé rovině, a proto patří mezi  nejobtížněji 
identifikovatelné prvky organizační kultury. Můžeme sem zařadit základní předpoklady 
typu: „žádným lidem ve firmě se nedá věřit“ nebo „čas jsou peníze“.  
Artefakty –  dle Amstronga se jedná se o lidské výtvory, které jsou viditelnými  
a hmatatelnými stránkami organizace. Tedy o ty, které lidé vidí, slyší nebo cítí. 8 Jsou 
materiální i nemateriální povahy a tvoří nejvyšší úroveň, tzv. slupku podnikové kultury. 
Tato vrchní vrstva organizační kultury je nejsnadněji ovlivnitelná. Nejčastěji  
se k materiálním artefaktům řadí vzhled, logo a úpravu podnikových místností  
a dokumentů, tedy podniková architektura. Mezi nemateriální artefakty řadí autoři 
                                               
6 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti    
   podniku. 2004, s.  22 
7ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2002, s. 201 
8 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 261 
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zvyky, rituály, historky a mýty, jazyk, podnikové hrdiny a ceremoniály. Zvyky, rituály  
a ceremoniály považujeme za ustálené vzorce chování, které pomáhají posilovat jistotu 
pracovníků a vytvářejí stabilní prostředí. Historky jsou příběhy vyprávěné v rámci 
organizace.
 9 
Artefakty se od sebe odlišují podniky navenek, ale slouží i k odlišení mezi 
sebou navzájem. 
Hodnoty - jsou to, co je v daném podniku považováno za důležité a žádoucí. Jedná  
se o vyjádření obecných preferencí a umožňují chování klasifikovat na dobré a špatné, 
promítají se do rozhodování. Vytváří u lidí představu, jak mají v určitých situacích 
jednat. Jsou relativně stabilní, tvoří jádro organizační kultury. Klíčové hodnoty bývají 
explicitně vyjádřeny, například v etickém kodexu organizace, a jsou tedy i sdělením 
navenek, pro okolí. Realizují se prostřednictvím artefaktů (jazyk, rituály, historky, mýty 
apod.).
10
  
Normy - pod pojmem normy si představíme souhrn psaných či nepsaných pravidel 
chování. V daných situacích se bude jednat o zásady chování a jednání, které skupina 
zcela akceptuje. Jsou-li dodržovány, skupina reaguje přátelským chováním                            
a tím jsou tyto normy upevňovány. Pokud někdo z pracovníků tyto normy poruší, 
skupina pak reaguje negativně. Takto je usměrňováno chování zaměstnanců, normy 
 jim pomáhají se zorientovat v daném prostředí.11  
Postoje – vznikají na základě zkušeností a hodnocení. Postoje představují pozitivní  
či negativní vytvořený vztah k osobě, věci, problému, určité skutečnosti. Můžeme 
 je definovat jako „ predispozice a tendence reagovat poměrně stálým  
a charakteristickým způsobem na určité osoby, předměty, myšlenky a situace.“12   
Postoje obsahují tři složky: 
 kognitivní (poznávací) – názory osoby o předmětu postoje,  
 afektivní (emociální) – emocionální reakce k předmětu postoje, vjem 
vyvolává pozitivní či negativní pocit, 
                                               
9 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 2004, s. 25.                    
10LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti   
   podniku. 2004, s. 23 .  
11LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 2004, s. 23  
12 TURECKIOVÁ, M. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 1.vyd. 2004,  s. 135. 
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 konativní (behaviorální) - kdy následuje jednání odpovídající předchozím 
složkám.13 
 
1.1.1 Struktura a obsah organizační kultury 
 
Vzájemné závislosti a ovlivňování jednotlivých jejích prvků vymezuje strukturu 
organizační kultury. Jejich vzájemné působení je doplněno mírou vnějšího ovlivnění 
prvků a možností okolního prostředí je pozorovat. Nefungují izolovaně. (viz. obr.                   
č.1 a obr. č. 2) 
 
                                
                     
 
 
 
Obr. 1 Roviny organizační kultury13 
 
 
Jedná se o nejznámější Scheinův model tří rovin organizační kultury. Artefakty jsou 
nejvíce na povrchu a jsou lehce ovlivnitelné. Hodnoty a normy jsou již jen částečně 
ovlivnitelné a základní předpoklady jsou nejhlubší rovina, která zahrnuje nevědomé                  
a pro příslušníky dané organizační kultury samozřejmé názory a myšlenky.14 
                                               
13
 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 2004, s.  27. 
14 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 2004, s. 27. 
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Obr. 2 Tři úrovně podnikové kultury podle Scheina 15 
 
Obsah organizační kultury představují předpoklady, hodnoty a normy chování,  
které jsou sdílené v podniku. Dalším souvisejícím pojmem je síla organizační kultury. 
Jedná se o to, nakolik jsou dané předpoklady, hodnoty, normy a z nich vytvářené vzorce 
chování, v organizaci sdílené, když jsou sdílené ve vysoké míře, potom je organizační 
kultura silná a ovlivňuje fungování organizace pozitivně či negativně. Jestliže je slabá, 
potom je chování členů více ovlivnitelné individuálními charakteristikami.16  
 
                                               
15LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 2004, s. 28. 
16 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 2004, s. 32. 
SYSTÉM SYMBOLŮ 
Řeč, formy společenského 
styku, obřady, rituály, 
oblečení, logo … 
SOCIÁLNÍ NORMY A 
STANDARDY JEDNÁNÍ 
Zásady, pravidla, standardy, 
podnikové ideologie, linie 
jednání 
ZÁKLADNÍ  PŘEDSTAVY,    
VÝCHODISKA       
k ostatnímu světu, představy 
o povaze člověka, příčinách 
jeho jednání a povaze 
mezilidských vztahů, co je 
zdrojem a kdo je nositelem 
VĚDOMÉ,         
OVLIVŇOVATELNÉ 
Viditelné, ale nutné 
vysvětlení významu 
symbolů, jejich interpretace 
ČÁSTEČNĚ VĚDOMÉ A 
DO JISTÉ MÍRY 
OVLIVŇOVATELNÉ 
Pro vnějšího pozorovatele jen 
částečně zřetelné 
NEVĚDOMÉ, SPONTÁNNÍ 
Pro vnějšího pozorovatele    
neviditelné 
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Scheinovy úrovně jsou bezpochyby nepostradatelným nástrojem pro uchopení složitého 
fenoménu, kterým organizační kultura je.17 
 
Zdroje organizační kultury 
Dle Mallya má podniková kultura tyto zdroje, mezi časté patří zakladatel nebo vedoucí 
z minulosti, který dokázal vštípit představy, principy, hodnoty a praktiky dle svých 
představ. Také jím může být vlivná osoba, skupina či divize, která má možnost ovlivnit 
kulturu organizace. Mohou to být určité vize a hodnoty, které lidé uvnitř organizace 
mají. Velmi výrazným zdrojem je také chování či nálada vedoucích pracovníků, 
potažmo zaměstnanců. Jde také o chování se podniku jako celku k zákazníkům, 
dodavatelům a ostatním subjektům působícím zvenčí. Dalšími mohou být interní 
sociální tlaky, podniková politika, různé osvědčené modely z již zavedených podniků, 
tabu – co není zakázáno je povoleno, etické standarty, vnější prostředí nebo také historie 
a forma vlastnictví, ale také věk a velikost organizace.18 
 
Autoři odborné literatury se shodují na tom, že mezi nejčastější faktory, které ovlivňují 
organizační kulturu, patří: 
 Prostředí, a to vliv sociokulturních faktorů, hlavně kultury národní, vliv 
podnikatelského prostředí, požadavků a síly zákazníků atd. 
 Zakladatel organizace nebo dominantní vedoucí, vlastníci, managament. 
 Vliv užívaných technologií. 
 Velikost a délka existence podniku. 
 Organizační struktura. 
 Metody a systémy řízení a jiné.19 
 
 
 
1.2  Organizační kultura a strategie 
 
                                               
17 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 41. 
18 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007, s. 159. 
19 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku.. 1. vyd. 2004,  s. 33. 
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Organizační kultura podle Lukášové a Nového je: „soubor základních předpokladů, 
hodnot, postojů a norem chování, které jsou sdíleny v rámci organizace, které  
se projevují v myšlení, cítění a chování členů organizace a v artefaktech (výtvorech) 
materiální a nemateriální povahy.“ 20  
 
Vzájemný vztah organizační strategie, organizační kultury a prostředí je v interakci. 
Organizace, která chce být úspěšnou, musí usilovat o sladění strategie a kultury  
s ohledem na prostředí ve kterém působí. Organizační strategie je silně ovlivněna 
organizační kulturou, která v daném podniku je. (viz. obrázek č. 3) 
 
 
 
Obr. 3 Vztah strategie, kultury a prostředí
21
 
 
Směr, kterým se organizace vydává, je zásadně ovlivněn strategickými rozhodnutími. 
Tato strategická rozhodnutí jsou do určité míry limitována právě existující organizační 
strukturou, na kterou můžeme pohlížet jako na nástroj pro implementaci a administraci 
organizační strategie. Managament má potom za úkol sladit struktury a strategie  
tak, aby organizační struktura nejen nebránila realizaci strategických rozhodnutí,  
ale přímo naopak, aby jim napomáhala.22 Strategie je jeden z nejdůležitějších faktorů 
určujících například místo personálního útvaru v organizaci a i personální řízení vůbec. 
                                               
20 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I.a kol. Organizační kultura:. od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 1. vyd. 2004. s. 22. 
21 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I.a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku.. 1. vyd. 2004, s. 41. 
22 DĚDINA, J., ODCHÁZEL, J. Management a moderní organizování firmy. 2007,  s. 156. 
prostředí 
strategie kultura 
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Stanovuje dlouhodobé směry a rozhodující nástroje podnikatelského vývoje firmy. 
Proto, aby byla strategie reálná, musí mimo jiné respektovat oblast lidských zdrojů.  23 
 
„Strategie může být definována jako trajektorie nebo dráha směřující k předem 
stanoveným cílům, která je tvořena podnikatelskými, konkurenčními a funkcionálními 
oblastmi přístupu, jež se management snaží uplatnit při vymezování pozice podniku  
a při řízení celkové skladby jeho činnosti.“ 24 
 
Organizační kultura vymezuje proces strategického řízení, má účinek tedy nejen  
při sestavování strategie, ale i při jejím zavádění. Veškeré fáze, kterými jsou prvky 
procesu tvorby strategie, bývají ovlivněny organizační kulturou včetně jejího obsahu                
(především jde o hodnoty, předpoklady a normy, které jsou v podniku sdíleny  
a prezentovány navenek). Mezi hlavní fáze procesu, které organizační kultura ovlivňuje, 
patří identifikace problému, informace a jejich získávání, utváření návrhů řešení a jejich 
implementaci.
25
  
  
Pokud je strategie srozumitelně komunikována a je zpracována podrobně do soustavy 
cílů a postupů, kterými jich bude dosaženo a je také úspěšně zavedena a lidé ji vnímají 
za vlastní, potom přinese jasné výsledky a stane se z ní chování, které je osvědčené. 
Potom je také její obsah předáván „způsob, jak se v daném podniku věci dělají“  
a pro zainteresované v podniku se stává samozřejmou. Takto vzniká organizační 
kultura, která odpovídá její strategii.26 
  
 
 
 
 
                                               
23 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 55. 
24 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007, s. 17. 
25 LUKÁŠOVÁ, R., Nový, I. a kol. Organizační kultura:. od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku.1. vyd. 2004, s. 46. 
26LUKÁŠOVÁ, R., Nový, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku.. 1. vyd. 2004, , s. 50. 
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1.2.1 Strategické řízení 
 
„Řízení celých organizací je záležitostí jejich výkonných ředitelů. Proto je třeba,  
aby dokázali vytvářet především rozvojové strategie.“ 27 Pro konkurenceschopnost 
organizace na trhu, je strategické řízení velmi důležité. Strategické řízení se provádí 
pomocí tvorby a realizace dílčích strategií, které mohou mít podobu cíle určující vývoj 
daného podniku nebo formou technik, prostředků a opatření, díky kterým jsou 
prosazovány dané strategie. Strategické řízení je postup utváření a implementace 
vývojových záměrů, které mají podstatný význam pro růst podniku a které vytvářejí 
jedinečné přednosti a konkurenceschopnost podniku.28  
 
Organizační strategie, ať již plánovaná či neplánovaná není ovšem ve všech 
organizacích. Jsou případy, kdy společnosti deklarovanou strategii vůbec nemají. Řízení 
se v tomto případě realizuje pomocí hodnot, norem a pravidel, které se v daném 
podniku uplatňují. Pokud se však bude jednat o slabou organizační kulturu, řízení 
takovéto organizace bude slabé, nesystematické a neúčelné. Dlouhodobé plánování  
v tržních podmínkách je velice obtížné, ale je také velice důležité a to zejména proto, 
aby si podnik dokázal udržet konkurenční výhodu. Podnik, pokud chce být úspěšný, 
nejen v přítomnosti, ale také v budoucnosti, musí provádět strategické plánování jako 
součást celého procesu strategického řízení. Také by mělo být samozřejmostí,  
že operativní plánování je součástí dlouhodobého a navzájem se prolínají. 29 
 
Vliv organizační kultury na strategii 
Co se týká vlivu organizační kultury na strategii a naopak, tak tento se prolíná vlastně 
celou podkapitolou 1.2.  
 
 
                                               
27 DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. 1997, s. 227. 
28 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I.a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku.. 1. vyd. 2004,  s. 42. 
29 Strategiké řízení. Strategické řízení. [on-line]. 2001-2013. [cit. 2013-3-3]. Dostupné z WWW: 
<http://www.systemonline.cz/clanky/strategicke-rizeni.htm>. 
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Každá organizace by měla hledat takovou strategii, která pro ni bude přijatelná. Aby 
tohoto mohlo být dosaženo, musí management podniku najít odpovědi na otázky  
a to zejména na:  
 Které činnosti podniku jsou nejdůležitější? 
 Jaké produkty podnik vyrábí a prodává? 
 Jaký je dlouhodobý cíl podniku? 
 Na jakém trhu výrobky či služby nabízí? 
 Jaké poměry jsou mezi cenou, fixními náklady, variabilními náklady, atd.30 
 
Nálada a povaha pracovníků vyplývá zejména z kultury podporující strategie.  
Její pozitivní vliv ovlivňuje organizační energii, pracovní návyky a operativní praktiky. 
Vytváří základ pro to, aby se pracovníci identifikovali s podnikem, jeho cíly a strategií. 
Stimuluje je k tomu, aby přispívali k realizaci vize, prováděli svoji práci co nejlépe  
a spolupracovali se svými kolegy při implementaci strategie. Optimální podmínkou  
pro tuto realizaci je pracovní prostředí, které podporuje postoje, akceptuje změny  
a podporuje potřebné schopnosti. 31 
      
 
1.3 Typologie organizační kultury 
  
„Organizační klima je ono množství charakteristik, které popisují organizaci  
a které rozlišují organizaci od jiných organizací, jsou v průběhu času relativně 
setrvávající a ovlivňují chování člověka v organizaci.“32 
 
Za nejstarší je pokládána typologie R. Harrisona a Ch. Handyho, formulovaná ve vztahu 
ke struktuře organizace. V roce 1972 R. Harrison definoval čtyři základní typy 
organizační kultury. Po několika letech na jeho typologii navázal Charles Handy                    
a rozpracoval ji v souvislosti s organizační strukturou a každý typ doplnil o jednoduchý 
                                               
30 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007,  s. 16 – 17. 
31 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007, s. 161. 
32 NAKONEČNÝ, M. Sociální psychologie organizace. 2005, s.107. 
 24 
piktogram: pavučina, řecký chrám, maticová struktura, shluk jednotlivců, kde žádný 
nemá dominantní postavení. (viz. obrázek č. 4) 
 
Čtyři základní typy organizační kultury dle Harrisona:  
Kultura rolí (the role of culture) – důraz klade především na dodržování postupů, 
norem, plánů, pravidel, předpisů a logiky či racionality. Nositelem role je pracovník  
na dané pozici, který je vybírán dle toho, jak dokáže naplnit jednotlivé role, je tedy  
od něj očekáván určitý způsob jednání a výkon odpovídající popisu jeho pracovního 
místa. Výkon přesahující popis práce a danou roli není vyžadován ani očekáván. 
Pracovníkům nabízí jistotu a stabilitu, ale obtížně identifikuje potřebu změny a pomalu 
na ni reaguje. Odpovídá hierarchicky uspořádané organizační struktuře. Tento typ  
je běžný ve státní správě a velkých komerčních organizacích.  
Kultura moci (the power of culture) – tato typologie je silná, flexibilní. Úspěch nebo 
neúspěch výhradně závisí na osobě a osobnosti člověka, který je v centru, vedoucí mají 
znalosti a mohou rozhodovat, podřízení zase mohou pouze poslouchat. Organizační 
struktura má tvar „pavučiny. Vztahy v takovéto organizaci převážně fungují na bázi 
strachu. Tato kultura je typická pro velké zločinecké organizace a mafie. 
Kultura úkolů (the role of culture) – tato je méně orientována na dodržování pravidel 
v organizaci. Plnění úkolů je zde nadřazeno dodržování předpisů. Úkolem 
managementu fungujícího v této kultuře je soustřeďovat se na jednotlivé projekty, 
vybírat pro ně vhodné lidi, sestavovat týmy a přidělovat příslušné zdroje tak,  
aby projekty byly úspěšně realizovány. Organizace tedy pracuje rychle a pružně, kdy 
jsou upřednostňovány schopnosti a výkonnost před pozicí. Tato kategorie je velmi 
běžná v malých soukromých organizacích. 
Kultura osob (the person culture) – vzniká tam, kde se spojí několik jednotlivců,  
u kterých jsou vztahy spíše přátelské a kteří chtějí sdílet náklady na vybavení, na provoz 
a administrativu. Je zřejmé, že jednotlivci nemají žádného vedoucího a mají stejné 
rozhodovací pravomoci. Jednotliví členové kultury jsou tedy samostatní, dělení moci, 
pokud je to nutné, je u nich prováděno na základě odbornosti. Jednotlivci se snaží 
 25 
přispět ke společnému úspěchu a organizační struktura má charakter podnikatelského 
sdružení. 33 
 
 
                                       
  
Obr. 4 Schematické znázornění typů organizační kultury podle Ch. Handyho34 
 
Dalším poměrně známým pohledem na organizační kulturu je dělení Deala  
a Kennedyho, kteří předpokládají, že organizační kultura je nejvíce ovlivňována 
sociálním a podnikatelským prostředím. Používají dvě kritéria a to dynamiku (rychlost 
zpětné vazby) a riziko a podle jejich míry určují čtyři typy organizační kultury (viz. 
obrázek č. 5): 
 
Kultura „drsných hochů“(„frajerů“ resp. „všechno nebo nic“) – uplatňuje  
se zde individualismus, obrovská dynamika vývoje uvnitř ní, ať již mluvíme  
o pádech či vzestupech v kariéře nebo soupeřivosti. Osobní problémy nemají 
v organizaci místo.  Celou tuto kulturu si podmaňuje úspěch. Tuto kulturu lze nalézt 
v oblastech jako je film, tvorba reklamy, kosmetický průmysl a všude tam, kde nejsou 
vítány a mnohdy ani povoleny emoce a chyby.  
                                               
33 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 2004,s. 76 -77. 
34 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší    
   výkonnosti podniku. 2004,s,  s. 77. 
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Kultura „tvrdé práce“(„přátelských experimentů“, „chléb a hry“)  –  tady se uplatňuje  
týmová práce, aktivita, iniciativa. Organizace je zaměřena na potřeby zákazníka, úspěch 
se hodnotí především podle prodaného nebo vyrobeného množství. Hlavním kritériem 
úspěchu je zde dobrá atmosféra. Je tu spoleh na stabilitu pracovníků, důležité setkání  
a oslavy působící na motivaci pracovníků, všeobecným profilem je týmový duch. 
 
Kultura „sázky na budoucnost“(„jízdy na jistotu“ nebo „analytického projektu“) – pro 
tuto kulturu jsou správná rozhodnutí nutností. Je zde pevně daný řád a pravidla.  
Při rozhodování se převažují vědeckotechnické přístupy, náhoda zde neexistuje. 
Všechna rozhodnutí jsou podrobena analýzám. Uplatňuje se v ní hierarchie, autorita, 
technická odbornost a kariérový postup je velmi pomalý. Tato organizační kultura  
je typická pro výrobní podniky a letecké společnosti. 
 
Kultura „procesní“ („mašliček“ či „postupu“) – proces má větší význam, než samotný 
cíl. Nejvýraznější složkou této kultury je mocenská hierarchie a spolu s ní především 
technická dokonalost, přesnost a správný postup. Úspěch není jednoznačně definován, 
hrdinou je zaměstnanec, který perfektně a dlouho pracuje pro daný podnik. Tato kultura 
se uplatňuje v odvětvích, která se zaměřují na byrokracii, jde o banky nebo státní 
správu. 35 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                               
35 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 2004, s. 80. 
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Obr. 5 Typy organizační kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho36 
 
 
Dalšími teoriemi jsou například teorie „krychle 2S“ od  R. Goffeeho a G. Jonese, která 
se zaměřuje na vztahy uvnitř podniku, které dělí pomocí míry solidarity a sociability  
do čtyř typů, síťové kultury, námezdní kultury, fragmentální kultury a pospolité kultury. 
Typologie organizační kultury dle Charlese Handyho, která vymezila čtyři typy kultur 
založené na struktuře uspořádání, jedná se o mocenskou kulturu, funkční kulturu, 
úkolovou kulturu a osobní kulturu. Typologie organizační kultury  
dle Geerta Hofstedeho, se dělí na mocenský odstup, individualismus/ kolektivismus, 
mužský/ ženský prvek a únik před nejistotou.  
 
V odborné literatuře najdeme různé typologie organizační kultury, které popisují 
komplikovaný obsah sociální reality podniků a usnadňují tak pochopit zásadní 
"kulturní" rozdíly mezi podniky. Typologie, které jsou zde uváděny jsou pouze malým 
náhledem do oblasti organizační kultury. Existuje spousta dalších dělení, která  
se názorově i pohledově liší. Také je známo, že každá typologie zjednodušuje, protože 
má mnohá omezení, která mají jistě svůj praktický význam a znázorňují model, kterému 
se chce podnik přiblížit nebo vyhnout. Význam dosud zkonstruovaných typologií podle 
Lukášové a Nového je teoretický, kdy typologie mapuje obsah organizační kultury.  
                                               
36 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 2004, s. 80. 
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Tím prohlubuje vědecké poznání a praktické, díky kterému mohou manageři srovnávat 
svoji organizační kulturu s realistickými případy.37 
 
1.3.1 Utváření organizační kultury 
 
Organizace bývají nejobecněji definované jako účelový systém, který je vytvořený částí 
prvků a subsystémů, které se společně podílejí na dosažení stejného cíle. Tyto části tvoří 
jednotný celek, který zpětně působí na části tak, aby jim pomohl se udržet. 38 
 
Šigut se odvolává na Jakubíkovou (1997), která uvádí:“…podniková kultura  
je ovlivněna kulturou společnosti, kulturou regionální, podnikatelskou kulturou, 
kulturou odvětví, podnikovými subkulturami, kulturou vrcholového managementu  
a také procesy probíhajícími vně i uvnitř samotného podniku.“ 39 
 
Organizační kultura se formuje čtyřmi v zásadě nesouměřitelnými subjekty 
reprezentujícími odlišné vrstvy ekonomického chování, a to: společností v podobě 
zaměstnaneckého společenství, vlastníky a zakladateli firem, velkým středním 
managementem, drobnými a středními soukromými podnikateli.40 
 
 
1.4 Diagnostika organizační kultury 
 
Podle Armstronga je prvním krokem analýza existující organizační kultury,                  
do které je vhodné zapojit také zaměstnance. Těmto dát prostor pro vytvoření diagnózy 
problému kultury a realizovat plány a programy, které by měly daný problém vyřešit. 
Tento postup může vést k vhodným a přiměřeným hodnotám, které si pracovníci lépe 
osvojí v případě, když se sami podíleli na jejich tvorbě. 41   
 
                                               
37 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší   
    výkonnosti podniku. 2004, s. 80. 
38 POŠVÁŘ, Z., ERBES, J. Management I. 2006,  s. 119. 
39 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 30. 
40 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 32. 
41ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. 2007,  s. 207. 
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V případě diagnostiky organizační kultury se musíme soustředit zejména  
na tyto procesy: 
 sběr a analýza vhodných informací, 
 využití kvantitativní a kvalitativní techniky, 
 srozumitelná, relevantní, popisná a časově aktuální zpětná vazba, 
 zhodnocení silných a slabých stránek organizační kultury, 
 komplexní diagnóza organizační kultury. 42 
 
Aby byla diagnostika kvalitní, příprava musí zahrnovat specifikování teoretického 
konceptu kultury, úroveň, na které bude analyzovaný daný jev, dále volbu výzkumných 
metod sběru dat a jasné určení jednotky, kterou budeme analyzovat.43 
 
Metodologické přístupy 
Dle Šiguta k hlavním přístupům zkoumání organizační kultury řadíme analýzu, audit  
a diagnostiku. Diagnostiku organizační kultury jsem již více přiblížila v předchozí 
kapitole (viz. kapitola 1.7). 
 
„Analýza je všeobecná metoda zkoumání jednotlivých složek a vlastností nějakého 
předmětu, jevu nebo činnosti, tedy i podnikové kultury.“44 Označujeme jí metodu 
zkoumání složitějších jevů rozkladem na jednodušší. Na základě systematického 
rozboru složitého jevu, jakým je kultura organizace, se snažíme najít klíč k pochopení 
zkoumaného fenoménu.44 
 
Audit organizační kultury je „většinou definován jako zevrubné, systematické  
a periodické zkoumání a hodnocení chování podniku (organizace), jeho cílů a zvolených 
strategií a způsobu jejich uskutečňování“. Audit slouží k určení potenciálně 
problémových oblastí kultury organizace, následně je doporučen plán vedoucí                      
ke zlepšení těchto oblastí. „Je třeba rozlišovat dva typy auditu: externí audit                          
(je prováděn externími subjekty podniku) a interní audit (vychází z podnikového 
                                               
42 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 21-22. 
43 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I.a kol. Organizační kultura:. od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 1. vyd. 2004,  s. 98. 
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informačního a kontrolního systému a je vypracován v rámci podniku oddělením,  
které je přímo podřízeno vedení).“ 44 
 
1.4.1 Metody diagnostiky organizační kultury 
 
Většina autorů odborné literatury zastává názor, že je ideální použít kombinaci 
kvalitativních a kvantitativních metod diagnostiky organizační kultury. Kvalitativní 
postupy sběru dat nahlížejí na zkoumaný jev z pozice příslušníků zkoumané kultury      
a k vyvození závěrů z dat používají induktivní přístup. Nejčastěji používanou 
kvantitativní metodou jsou dotazníkové metody. (viz. obrázek č. 6) 
 
V odborné literatuře se uvádí sedm metod určování obsahu kultury organizace,  
a to individuální rozhovor, skupinový rozhovor, pozorování a interpretace artefaktů 
výzkumníkem, popis od účastníka, dotazníky, analýza kritických událostí a metoda 
simulace. Lukášová a Nový ke kvalitativním metodám, které se užívají ve studiu                
a výzkumu organizační kultury počítají např.: 
 
Pozorování, což je záměrné vnímání určitého jevu bez předem stanovených rysů 
zkoumání. Toto dělí na zúčastněné, kdy jsme přítomní běžného života zaměstnanců 
podniku a na nezúčastněné, u kterého se chováme jako pozorovatel z venku a používá 
se při pozorovaní vnějších znaků organizační kultury.  
 
Hloubkový rozhovor, při kterém využíváme předem nachystaný scénář bloků, které 
chceme zkoumat. Na základě nich potom klademe volné, detailní otázky, přičemž 
pravidelně navazujeme na odpovědi a tyto stimulujeme. Využívá se například pro 
odkrytí firemních hodnot a norem chování. 
 
Individuální rozhovor, který je strukturovaný nebo polostrukturovaný, vedený  
s klíčovými jedinci (manažeři, pracovníci z různých oddělení atd.) Nevýhodou této 
                                               
44 ŠIGUT, Z. Firemní kultura a lidské zdroje. 2004, s. 20-21. 
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metody může být její časová náročnost, pro kterou je obtížné obsáhnout touto metodou 
větší množství zaměstnanců. 
 
Skupinový rozhovor, který je charakteristický stanoveným přibližným scénářem,  
na základě kterého klademe detailnější otázky.  
 
Analýzu dokumentů, tedy písemných záznamů, závěrečných zpráv, záznamy 
z jednání, záznamy ze střetnutí atd. Tato metoda je doplňková pro jiné formy získávání 
informací. 
 
Projektivní metody, mezi něž zařazují: 
 
Dotazování – ústní, strukturovaný rozhovor s předem stanovenými otázkami, které jsou 
kladeny respondentům všem stejným stylem. Tato metoda je Lukášovou a Novým 
doporučovaná pro studium organizační subkultury.45 
 
Dotazování – písemné, čili dotazník.45 
 
„Dotazník v jeho základní podobě není nic jiného než standardizované interview 
předložené v písemné podobě.“ 46 Nespornou výhodou dotazníkových šetření je to,  
že mohou respondentům poskytnout anonymitu a ti se nemusejí zdráhat upřímně 
odpovídat na otázky. Dalším kladem je relativní rychlost a jednoduchost administrace 
metody a také možnost její administrace početné skupině ve stejný čas.45 
 
 
 
 
 
 
 
                                               
45 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura:. od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
   podniku. 1. vyd. 2004, s. 103. 
46
FERJENČÍK, J. Úvod do metodologie psychologického výzkumu. 2000, s. 183.  
 32 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 6 Klasifikace dotazníkových metod diagnostiky organizační kultury47 
 
Výzkumných metod je mnoho a stanovení kvalitní a vhodné metody je výzvou  
pro každého zadavatele. 
 
 
1.5 Motivování zaměstnanců jako součást organizační kultury 
 
„Termín motivace je odvozen z latinského movere – hýbati, pohybovati. Velmi obecně 
formulováno, motivace znamená souhrn hybných momentů v činnostech, prožívání, 
chování a osobnosti. Hybnými momenty rozumíme to, co člověka podněcuje, pobízí,  
aby něco dělal, reagoval, nebo naopak, co ho tlumí, co mu zabraňuje něco konat, 
reagovat.“ 48  
 
Nakonečný pojmem motivace označuje jako postup iniciovaný výchozím motivačním 
stavem. V jeho obsahu se pak odráží nějaký deficit ve fyzickém a sociálním bytí 
jedince. Motivace směřuje k odstranění tohoto deficitu, který je prožíván určitým 
druhem uspokojení. Původní stav motivace, který je charakterizován tímto deficitem 
můžeme označit za určitou potřebu. Potřebou pak rozumíme něco potřebovat,  
                                               
47
LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti   
    podniku. 2004, s. 106. 
48 ČÁP, J., MAREŠ, Z. Psychologie pro učitele. 2001-2007, s. 92. 
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to znamená mít něčeho nedostatek. V užším smyslu tedy motivovat znamená udržovat 
takový stav věcí, který je nutný k plynulému fyzickému či sociálnímu fungování. 49  
 
Vízdal hovoří o tom, že: „Motivace zahrnuje širokou třídu jevů podněcujících člověka 
k určitému jednání a dodávajících mu energii, tzn. zabezpečujících pokračování 
v činnosti a usměrňujících ji v požadovaném směru.“ 50  
Armstrong charakterizuje práci jako „účelové vynakládání úsilí a aplikace znalostí  
a dovedností.“51  
 
Štikar považuje práci a pracovní jednání za určitý druh aktivity člověka, při němž každý 
pomocí práce dosahuje naplňování svých potřeb, které jsou spojené  
se stavem uspokojení. Přitom pracovní počínání neznamená pouze dosahování výkonu                
či plnění úkolů, ale zahrnuje také sociální interakce. Těmi pracovník projevuje a vytváří 
svůj vztah k členům týmu a také ke svým nadřízeným v organizaci.52 
 
Dle Nakonečného je „..práce jako taková je ovšem cílově zaměřená činnost.  
Je to v podstatě instrumentální aktivita, která vyžaduje výdej energie a úsilí, uplatnění 
schopností, respektování určitých závazků a norem a je spojena s určitými očekáváními. 
Proto je nutně spojena s motivací, která se však vztahuje nejen k průběhu práce samé, 
ale ke všem podmínkám práce, zejména k těm, které vytvářejí pracovní prostředí,  
ale i život společnosti, osobní potřeby, aspirace a další.“ 53  
 
„Motivace je klíčem k zlepšení výkonnosti pracovníků. Existuje pořekadlo,  
že můžete vzít osla až k řece, ale nemůžete ho nutit k tomu, aby pil. Udělá to, jen pokud 
má žízeň. U lidí tomu není jinak. Vždy udělají to, co chtějí. Udělají to tehdy, 
 jsou-li motivovaní. K tomu je potřeba vnitřní motivace nebo externí stimuly.“ 54   
 
                                               
49 NAKONEČNÝ, M. Sociální psychologie organizace. 1.vyd. 2005, s. 27. 
50 VÍZDAL, F. Psychologie řízení. 2007, s. 183. 
51 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 185. 
52 ŠTIKAR, J. a kol. Základy psychologie práce a organizace. 1996, s. 96. 
53 NAKONEČNÝ, M. Sociální psychologie organizace. 1.vyd. 2005,  s. 28. 
54 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007, s. 169. 
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Dle Vízdala, je lidská důležitost v organizacích dána především tím, že se pracovník 
v procesech řízení i pracovní činnosti angažuje celou svou osobností, tím, že díky 
výkonu svých činností uplatňuje svou intra i interindividuální rozmanitost, dále tím,  
že se v práci emocionálně projevuje, také tím, že se při pracovních činnostech sdružuje 
a tím vznikají, jak formální, tak neformální vztahy. Ke své práci má vlastní postoj,  
který pochází z podstaty jeho osobnosti. Dále tím, že při své práci tvoří, přemýšlí, 
posunuje ji určitým směrem, seberealizuje se a prostřednictví ní, také uspokojuje své 
potřeby.55 
 
Organizace i její zaměstnanci se neustále mění, vyvíjí. Vyvíjí se také jejich okolí,  
které je obklopuje, které jim dává zpětné vazby. Proto také motivační systém musí být 
efektivně zaměřen na změny. Musí být pružný a neustále je nutné jej měnit  
a přizpůsobovat nově vzniklým podmínkám. Zákazníci budou spokojeni a zisky 
organizace porostou jen v tom případě, že její zaměstnanci budou spokojení.56  
 
Vedení každé organizace musí mít za prvotní úkol vytvořit takovou organizační kulturu, 
která bude směřovat ke zvýšení spokojenosti a motivace jejích zaměstnanců,  
čímž dosáhne zvýšení jejich výkonnosti. Dle Mallya to vyžaduje, aby vedení organizace 
dokázalo vytvořit takové pracovní prostředí, které bude důvěrné, otevřené a zajímavé. 
To znamená, že činy každého pracovníka a celého týmu budou poctivé a čestné. Také  
je nutné povzbuzovat své zaměstnance při činnosti, podporovat jejich nové myšlenky, 
nápady, kreativitu a iniciativu. Dokázat informovat všechny zaměstnance  
o rozhodnutích, která se jich přímo týkají a poskytovat jim včasnou zpětnou vazbu. 
Zaměstnanci potřebují přesně vědět, co se od nich chce, očekává a co mají dělat.  
Také musí dostatečně zaměstnance kontrolovat při práci, musí také registrovat a řešit 
problémy v jejich pracovním prostředí a neprodleně na ně reagovat. Dalším velice 
důležitým krokem je, aby vedení dokázalo individuálně a spravedlivě hodnotit 
zaměstnance. A to tak, aby ti, co pracují málo nebo se nedokážou začlenit, odešli 
z podniku. Také musí být nápomocno každému zaměstnanci individuálně při sladění 
jeho osobních zájmů s cíli organizace. Zde musí být udržována rovnováha mezi 
                                               
55 VÍZDAL, F. Psychologie řízení. 2007, s. 7. 
56 MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007,  s. 171. 
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zodpovědností a autoritou, mezi očekáváním a schopnostmi a v neposlední řadě mezi 
platy a výkonností. Také by se mělo vedení starat o pestrost práce, zajišťovat novou 
a zajímavou práci. Zavádět časté porady, zjišťovat názory zaměstnanců na řešení 
problému, vytvořit pružnou pracovní dobu dle pracovních pozic, snažit se o poznání 
svých zaměstnanců, mít zájem o poznání jejich vlastních hodnot a motivačních faktorů, 
které jsou pro ně důležité. Chválit pracovníky, ovšem jen pokud si to zaslouží tak,  
aby pochvaly měly svoji váhu.57 
 
Výhody motivování zaměstnanců 
Motivovaní zaměstnanci jsou důležití proto, aby podniky, které je zaměstnávají, přežily 
na trhu. Motivovaní lidé jsou produktivnější než ti nemotivovaní. Vedení musí být 
efektivní, musí rozumět motivaci lidí v rámci své kompetence. Motivování lidí                    
je jednou z nejdůležitějších činností vedení organizace. 58 
 
„Jednou z nejspornějších, nejdůležitějších a nejvíce diskutovaných otázek v oblasti 
organizačního chování a praxe na pracovišti je asi motivace zaměstnanců. Ať již jsme 
manažery nebo podřízenými, motivace se týká nás všech a má zásadní společenský  
a ekonomický význam. Intuitivně cítíme, že málo motivovaní pracovníci nepodávají 
dobré výkony, zatímco, a platí to pro všechny oblasti lidské činnosti, motivovaní 
jednotlivci a týmy jsou důležitou ingrediencí úspěchu. Motivovaní jednotlivci většinou 
pracují s vyšším nasazením a sebedůvěrou a dosahují vyšší produktivity. Kromě toho 
jsou motivovaní zaměstnanci spokojenější se svojí prací  a pracovním prostředím.“ 59 
 
Pro každý podnik je důležité, aby její zaměstnanci byli dobře motivováni  a měli  
tak důvod a chuť podávat kvalitní výkony na svém pracovišti. Pojem pracovní motivace 
nám vyjadřuje vnitřní pohnutky člověka působící na jeho výsledné konání. Motivy 
člověka nepůsobí jen na směřování jeho konání, ale i na jeho intenzitu. V literatuře  
lze dohledat řadu rozdílných teorií o motivaci pracovního jednání. Tyto teorie  
se zpravidla zaměřují na určitý aspekt motivačního jednání. 
                                               
57  MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007, s 173. 
58  MALLYA, T. Základy strategického řízení a rozhodování. 2007 , s. 169. 
59  BROOKS, I. Firemní kultura. 1. vyd. 2003, s. 43. 
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1.5.1 Motivační techniky 
 
„Umění vést a motivovat podřízené k plnění pracovních úkolů patří k manažerským 
dovednostem, bez nichž se neobejde žádný manažer. Právě na této dovednosti  
manažera závisí mnohdy včasné splnění pracovních úkolů. I když pracovní výkon 
neovlivňuje jen pracovní motivace, ale i další faktory (zejména organizace práce  
a schopnosti pracovníků), může účinné motivování pracovníků přispět i k růstu 
produktivity práce.“ 60 
 
Existuje několik způsobů motivace. Ke každému jedinci se musí přistupovat 
individuálně, proto pro každého může být hlavní motivací něco úplně jiného. Dá se říci, 
že co motivuje jednoho, nemusí motivovat druhého. Delegování pravomocí – trvalé 
přenesení určitých úkolů na zaměstnance, který je rád, že je samostatný a že má vyšší 
pravomoc. Cílové řízení – stanovení určitých cílů pro zaměstnance tak, aby věděl, 
jakého cíle či zisku má dosáhnout. Za splnění cíle či zisku je předem stanovená určitá 
odměna, která je ve výši obtížnosti dosažení cíle. Obohacování práce – obohacení  
o zkušenosti kam patří např. vyslání na služební cestu nebo vytvoření autonomního 
týmu, ve kterém se mohou zaměstnanci sami rozhodovat, 
řídit a kontrolovat = delegování pravomoci na týmy. Z pobídek, které ke stimulování 
jejich vysoké pracovní aktivity mohou využít, jmenuji dle Vízdala alespoň některé: 
 obsah ukládaných úkolů – při jejich rozdělování musí nadřízený přihlížet i 
k zájmům pracovníků a pověřit je takovými úkoly, které budou pro ně zajímavé 
a které budou plnit s nadšením, 
 poskytnutí možnosti samostatně se rozhodovat – pro některé pracovníky je 
tento faktor motivační, 
 projevení důvěry – podřízení, od kterých jejich nadřízení s důvěrou očekávají 
dosažení stanoveného cíle, jej zpravidla také dosahují, 
 včasné, objektivní a spravedlivé hodnocení podřízených – toto má také velký 
motivační účinek, 
 vytváření pozitivní a dělné sociálně psychologické atmosféry, 
                                               
60  VÍZDAL, F. Psychologie řízení. 2007,  s. 183. 
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 motivování podřízených osobním příkladem, 
 stanovení cílů a perspektiv pro všechny pracovníky ve spolupráci s nimi, 
 respektování individuálních zvláštností pracovníků a dosažení toho, aby 
každý pracovník měl pocit, že přispívá ke splnění cílů pracovní skupiny něčím 
hodnotným, měl radost z osobního úspěchu, měl nejen odpovědnost, ale i 
pravomoci ke splnění úkolu, měl jako osobnost pocit, že se rozvíjí a učí neustále 
něčemu novému.61  
 
Všechny zaměstnance ovšem nelze motivovat stejným způsobem. Vedoucí pracovník  
je musí motivovat tak, aby uspokojil to, po čem ten který zaměstnanec nejvíce touží. Při 
správném motivování zaměstnanců tedy musí být uplatněn individuální přístup. 
 
 
1.6 Spokojenost zaměstnanců 
 
Práci můžeme obecně pojmout jako záměrnou činnost, kterou člověk dává světu  
k dispozici své vědomosti, schopnosti, možnosti a dovednosti a kterou dává smysl 
společnosti a sám sobě. 
„Většina lidí pracuje, aby si vydělávala na živobytí – aby získala peníze. Ale lidé pracují 
také kvůli uspokojení dalších potřeb, které práce přináší, například kvůli uspokojení,  
že dělají něco užitečného, kvůli pocitu úspěchu, prestiže, uznání, příležitosti využívat a 
rozvíjet své schopnosti, kvůli pocitu moci a zařazení do společnosti.“ 62 
 
Kvalita poskytovaných služeb, produktu a dobré vztahy se zákazníkem mají vliv  
na finanční výsledky organizace. Zaměstnanci, kteří jsou se zákazníkem v každodenním 
kontaktu, svým jednáním rozhodují o tom, zda bude zákazník spokojený a zda se příště 
vrátí. Jejich přístup a jejich chování bude přímo ovlivňovat spokojenost zákazníků a tím 
i další finanční výsledky společnosti.  
 
                                               
61 VÍZDAL, F. Psychologie řízení. 2007, s. 184. 
62 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s.185. 
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„Spokojenost a motivace pracovníků firmy je jedním ze základních pilířů, na kterém 
stojí existence každé firmy. Spokojený zaměstnanec si váží svého místa a funkce ve firmě 
a snaží se udržet si ho. Podává tedy pracovní výkon v dostatečné nebo nadprůměrné 
kvalitě, je iniciativní a aktivně se zajímá o dění ve firmě a zapojuje se do něj.“63 
 
1.6.1 Motivace a spokojenost s prací 
 
„Společenská atmosféra na pracovišti má pro motivaci pracovníků velmi významnou 
úlohu. Je-li nepříznivá, představuje silný tlak na psychickou stabilitu pracovníků, 
rozrušuje vztahy mezi lidmi na pracovišti, vyvolává všeobecný neklid.“ 64  
 
Peníze, respektive mzda, je peněžním stimulem pro motivaci. Rozlišujeme peněžních 
stimuly, což je mzda a nepeněžní stimuly, které jsou formální uznání (pochvaly, 
pozvání na večeři,…), volná pracovní doba, dovolená, programy podporující uznání, 
zaměstnanecké výhody (příspěvek na stravu, věcné dary,…), povýšení, dobré vztahy  
na pracovišti, příznivé pracovní podmínky a příjemný styl vedení lidí. Klima  
na pracovišti je také velmi důležité, může jedinci pomoci v tom, aby měl ze sebe 
samotného dobrý pocit. Spokojený zaměstnanec však nemusí být nutně spolehlivý  
a ani výkonný. Je zřejmé, že pracovní spokojenost je důležitým aspektem pro dobrý 
výkon zaměstnance. Jeho spokojenost ukazuje na to, že jej jeho zaměstnání uspokojuje, 
uspokojuje individuální potřeby člověka a baví jej. Spokojenost následně také ovlivňuje 
i motivaci a výkon jedince. Pokud tedy pracovní klima pozitivně či negativně ovlivní 
spokojenost, může tedy ovlivnit i práci celé organizace. 
 
Motivace je souhrnným označením pro motivy a jejich působení. Slovo motiv,  
je převzato z latiny, kde motus znamená pohyb. Motiv je tedy faktor, který uvádí                       
do pohybu. Je to tedy cokoli, co vede k aktivitě. Vhodným motivem činnosti bývá 
dosažení určitého citového stavu  např. radosti ze hry, nebo výhry, erotického vzrušení, 
„míru v duši“ atd.. Některé motivy lze nejlépe vyjádřit právě pojmem citu. Teoreticky  
                                               
63 Průzkumy motivace a spokojenosti pracovníků. Průzkumy pracovníků. [on-line]. 2009. [cit. 2013-3-5]. Dostupné   
    z WWW: <http://www.becon.cz/index.php/cs/sluzby/pruzkumy-pracovniku>.  
64 STEJSKAL, L. Pracoviště jako součást životního prostředí: Teze ke kursu lidových akademií. 1966, s. 17. 
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by bylo možno převést všechny motivy na přání dosáhnout odpovídajících citových 
vztahů. Bylo by to však velmi komplikované, protože mnohé cílové citové stavy 
představují celé spektrum citů.  Uvažujme jen, kolik citů a pocitů by bylo třeba 
identifikovat tam, kde můžeme pracovat s prostým pojmem potřeby potravy. Ještě 
mnohem složitější by bylo převést na cílové city hodnotu, kterou představuje dobro 
nebo krása. 65 
 
Z hlediska psychologie osobnosti mají význam motivační vlastnosti, jako  
je např. ctižádost atd. Motivační vlastnosti jsou trvalé charakteristiky  osobnosti. 
Podmiňují nebo přímo určují to, jak často, jak silně a jakým způsobem se bude 
v prožívání a chování lidí projevovat ten či onen motiv.66 
 
„Spokojenost v práci; obsahově širší význam zahrnuje komponenty vztahující  
se k osobnosti pracovníka, k bezprostředním (například fyzikálním a k obecnějším 
vyplývajícím například z fungování organizace) podmínkám; toto pojetí pracovní 
spokojenosti převažuje. Spokojenost s prací; obsahově užší význam spojený s výkonem 
konkrétní činnosti, s jejími psychickými a fyzickými nároky, specifickým pracovním 
režimem, společenským ohodnocením apod.“ 67 
 
Motivace a peníze 
Přesvědčením většiny manažerů je, že čím větší plat jejich zaměstnanci mají, tím budou 
více motivovaní k vysokému pracovnímu výkonu. Dle Vízdala však zkušení manažeři 
vědí, že vysoký plat sám o sobě nemusí automaticky motivovat zaměstnance 
k vysokému pracovnímu výkonu, jelikož i pracovníci s vysokým platem jsou po určité 
době nespokojeni. Příčinou jejich nespokojenosti bývá závist, která směřuje třeba vůči 
ostatním zaměstnancům, kteří mají platový postup. Zvýšený plat tedy není motivační 
stimul, který by byl účinný obzvláště u pracovníků, kteří jsou sami o sobě po hmotné 
stránce velmi dobře zajištěni a mají i tak velmi vysoký plat. Naopak u pracovníků, kteří 
mají nízký plat a tento jim je výrazně navýšen, tak u takovéhoto pracovníka bude jeho 
                                               
65 ŘÍČAN, P. Psychologie osobnosti. 2007, s. 92. 
66 ŘÍČAN, P. Psychologie osobnosti. 2007 , s. 99. 
67 ŠTIKAR, J. a kol. Základy psychologie práce a organizace. 1996, s.100. 
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pracovní výkon výrazně zvýšen. Bude to pro něj pozitivním stimulem k jeho pracovní 
motivaci. Při spokojenosti s velikostí platu nehraje důležitou úlohu jen jeho faktická 
výše, ale také i to, jestli zaměstnanec považuje svůj plat za přiměřený. A to, 
jak z pohledu svého přínosu pro společnost, tak také z pohledu přínosu ostatních 
pracovníků. Z hlediska pracovní motivace není snad nic horšího než vědomí 
pracovníka, že odměňování na pracovišti je nespravedlivé. A že on za stejnou práci 
dostává menší plat než ostatní. Proto je tak důležité, aby se sami pracovníci podíleli  
na určování kritérií, která tvoří základ pro určování výše platu i pro povyšování.  
Tato kritéria musí být známa všem a musí být také všemi akceptována.68 
  
Hodnocení zaměstnanců 
S motivací zároveň úzce souvisí hodnocení pracovního výkonu. „Kvalitní systém 
hodnocení je nástrojem zkvalitnění personálu firmy, dosahování vyššího výkonu, vyšší 
kvality všech činností a rozvoje schopností pracovníků.“ Při hodnocení se určuje úroveň 
pracovního výkonu, stanovují silné a slabé stránky pracovníka a poskytuje  
se mu možnost ke zlepšení výkonu. Dále hodnocení poskytuje podklady  
pro odměňování a dává zpětnou vazbu. Je také nástrojem motivace.  
Aby bylo hodnocení úspěšné, musí splňovat základní požadavky: 
 pravidelnost, hodnocení je realizováno jako systém – využívá se neformální  
i formální forma, 
 systém hodnocení a kritéria jsou předem známa, 
 výsledky hodnocení mají písemnou formu – dokumentace zachycující průběžně 
pracovní výkon může zamezit konfliktu při formálním hodnocení, 
 je zaměřeno na podporu a rozvoj pracovníků, 
 uvádí negativa i pozitiva, 
 může využívat princip sebehodnocení, 
 projednání závěrů s pracovníkem a stanovení úkolů pro obě strany, 
 využití výsledků pro zlepšení činnosti firmy.69 
 
 
                                               
68 VÍZDAL, F. Psychologie řízení. 2007, s. 183. 
69  KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistiky. 3.vyd. 2003, s. 285. 
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Odměňování zaměstnanců 
Pokud hovoříme o odměňování, není tím myšlena pouze mzda nebo plat či jiné formy 
peněžní odměny, které podnik zaměstnanci poskytuje jako ohodnocení za provedenou 
práci. Moderní pojetí řízení lidských zdrojů spatřuje v odměňování mnohem širší 
význam. Je sem zahrnováno také povýšení, formální uznání, pochvaly, zaměstnanecké 
výhody, které jsou zpravidla nepeněžního rázu, které podnik poskytuje zaměstnanci 
nezávisle na jeho pracovním výkonu, tyto prvky se používají již z titulu pracovního 
poměru. Je dobré vytvořit kompaktní systém, který utvoří pravidla  
pro toto odměňování.70  
 
Dle mého názoru tento popis nejlépe shrnuje současné moderní trendy,  
které se v oblasti odměňování objevují. Složky celkové odměny, můžeme rozdělit  
na odměny vnější a vnitřní. Vnější odměny mají více či méně materiální povahu  
a rozhoduje o nich a kontroluje je podnik. Jedná se o peněžní odměny jako je mzda 
nebo plat, o zaměstnanecké výhody finanční i nefinanční povahy  
a také o nepeněžní odměny např. pochvala, povýšení apod. Vnitřní odměny nemají 
hmatatelnou povahu a souvisejí tak s vnitřními pocity zaměstnanců ve vztahu 
k vykonávané práci. Může se jednat o pocity spokojenosti a radosti, které jim práce 
přináší, užitečnosti a úspěšnosti, seberealizace, pocit vlastního významu, neformální 
uznání okolí apod. Ten pocit z dobře vykonané práce. Podnik tyto odměny nemá přímo 
pod kontrolou, ale může a měla by vytvářet takové podmínky, aby se tyto pocity  
u zaměstnanců dostavily. „Při motivování má vedoucí situaci komplikovanou tím,  
že všechny pracovníky nelze motivovat stejně. Každého pracovníka musí motivovat  
tak, aby mu poskytl to,  po čem touží nejvíce. Např. pracovníka, který touží po tom,  
aby měl za přesčasovou práci náhradní volno, bude nejúčinnější motivovat tím, 
 že mu je poskytne. Avšak pracovníka, kterému záleží nejvíce na tom, aby si co nejvíce 
vydělal, bude nejúčinněji motivovat tím, že mu přesčasovou práci proplatí.“ 71  
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Správný systém odměňování by měl splňovat tyto podmínky: 
 udržovat a získávat potřebný počet kvalifikovaných pracovníku, 
 odměňování založit na úsilí, dosažených výsledcích práce, loajalitě, 
zkušenostech a schopnostech v souladu náročností a významem vykonávané 
práce, 
 měl by přispívat ke konkurenceschopnému postavení podniku na trhu, 
 finanční a časová náročnost systému musí odpovídat možnostem podniku, 
 motivační program by měl motivovat jak pracovníky, s jejichž prací je podnik 
spokojen, tak i ty, kteří ve své práci mají rezervy, ty by měl efektivně nutit ke 
zlepšení, 
 základem dobře funícího podniku jsou kvalifikovaní a schopní pracovníci, proto 
je nutné do systému motivace zařadit jejich vzdělávání, 
 všichni pracovníci podniku by měli tento systém akceptovat, 
 akceptovat ho budou v případě, že bude transparentní, objektivní a férový, 
 v neposlední řadě musí být v souladu s normami a legislativou.72  
 
Celý tento systém odměňování lze stručně shrnou do tří bodů: motivační, spravedlivý a 
transparentní. Odměna nemá mít jen materiální hodnotu, ale i směřovat na vnitřní pocity 
zaměstnance, ale má také působit jako stimul pro motivaci k vyšším výkonům. 
 
Motivační programy 
Každá organizace by měla mít stanovený motivační program. Nelze říci, 
 že by existovala nějaká kuchařka na to, jak tento program správně „uvařit“. Existují 
však mnohá doporučení, jak lze motivaci zaměstnanců zvyšovat a snížit tak jejich 
demotivaci, i když tato doporučení realizovat v praxi, již tak jednoduché nemusí  
být. Jedná se například o: 
 stanovovat náročné, avšak reálné cíle (lze je splnit), 
 uznání a ocenění v případě dosažení cílů, 
 delegování odpovědnosti a pravomoci, 
 pracovní postup a povýšení (kariéra), 
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 osobní rozvoj, 
 uspokojování osobních potřeb, 
 respektování práva na „volný čas“, 
 respektování práva na „různé názory“, 
 respektování práva na „chyby“, 
 mimořádná odměna za mimořádné úsilí a výsledky, 
 musí být jasná firemní politika, 
 musí být vymezené „mantinely pracoviště“ (včetně pravomocí a odpovědnosti), 
 musí být zřetelná a jasná podpora pracovníka při dosahování jeho cílů (včetně 
osobního rozvoje). 
 
 
1.7 Dílčí závěr teoretické části 
 
Organizační kultura nezačíná a nekončí pouze u formulování jakési vize. Nejde pouze  
o správné chování, etické kodexy a pracovní pořádek. Počítá se do ní každodenní život 
a také chování managerů. Mezi nejdůležitější složku organizační kultury patří podle 
většiny zaměstnanců komunikace a motivace.  
Klíčovými faktory úspěchu každého pozitivního řízení organizační kultury je chování 
manažerů a obousměrná komunikace. Chováním manažerů se rozumí umění řídit tým, 
pracovat na jeho souladu, znát zaměstnance, vědět, čeho je kdo schopen, čeho chce kdo 
dosáhnout. Musí se na ní pracovat a zlepšovat ji, například lepší informovaností  
a překonáváním některých komunikačních bariér, vyřešením konkrétních problémů. 
Zlepšení organizační kultury pomohlo mnohým podnikům k úspěchu a podpořilo 
ambice lidí po kariéře a vzdělání. V moderním pojetí je nejlépe ji utvářet spontánně  
a na základě hodnot stanovených zakladateli nebo představiteli společnosti. 
Úrovně organizační kultury v různých společnostech se navzájem liší. Všeobecně lze 
říci, že nejlepší je taková kultura, která přispívá k plnění cílů, díky kterým je daný 
podnik užitečný pro svoje okolí a zároveň naplňuje i požadavky a přání zaměstnanců. 
Mezi hlavní důvody proč se věnovat organizační kultuře a nezanedbávat ji, je zlepšení 
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vztahů mezi zaměstnanci, posílení týmové práce, zlepšení komunikace, vyšší pracovní 
výkony, loajalita zaměstnanců k podniku. V podniku, kde je forma organizační kultury 
v souladu s výše jmenovanými požadavky, jsou pak samotní spokojení zaměstnanci  
díky vlastní iniciativě zdrojem nápadů a zlepšení, které společnost posouvají vpřed 
v jejím vývoji. 
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2 ANALYTICKÁ ČÁST  
 
V analytické části se nejdříve zaměřím na představení sledovaného podniku. Pomocí 
kvantitativního výzkumu ověřím hypotézy, které vznikaly během tvorby teoretické 
části. V závěru této části diplomové práce bude podkapitola, ve které budou hypotézy 
potvrzeny nebo vyvráceny. 
 
 
2.1 Charakteristika podniku 
 
Gronka – Prodej, spol. s r.o., Rozsíčka 51, 679 74, IČO: 26258684 , www.gronka.com 
 
Předmětem podnikatelské činnosti tohoto podniku je výroba potravin. Podnik vyrábí  
a dodává zmrazená a chlazená jídla. Touto činností se zabývá již více než 11 let. 
Zmrazená jídla představují moderní řešení, jak nabídnout kvalitní a hotový pokrm 
snadno, rychle a jednoduše. 
 
Obr. 7 Logo podniku Gronka – Prodej, spol. s r.o. 73 
 
 
                                               
73 Podnikové materiály 
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Obr. 8 Logo Gronka – Prodej, spol. s r.o. pro EU74 
 
 
Podnik se zabývá výrobou a distribucí hotový zmrazených jídel a polotovarů  
po celé ČR i SR. Podnik také zajišťuje občerstvení na narozeninové akce, svatby, 
promoce, podnikové večírky, rauty a podobné. Hlavními obchodními partnery jsou 
například společnosti Aramark, Sodexo, České dráhy, Made Group a.s. atd.. Podnik 
také zajišťuje závodní stravování pro občany z přilehlých vesnic a menších měst. Také 
přímo v budově podniku je závodní jídelna, kde se mohou stravovat nejen vlastní 
zaměstnanci, ale také pracovníci okolních podniků.   
 
Velmi zajímavé období z hlediska podnikatelské činnosti podniku jsou letní měsíce, kdy 
podnik zásobuje polotovary i hotovými jídly kiosky, stánky, campy. V nedávné době 
započala také výroba takzvaných krabiček. Jedná se o dělenou stravu, která se stala 
velmi vyhledávaným artiklem především u zákazníků, kteří chtějí žít zdravě  
či redukovat svoji tělesnou váhu. Tato strava je zhotovena dle individuálních dietních 
programů, tyto programy jsou sestavovány pod odborným vedením Mgr. Bednaříkové, 
která pracuje v dětské ozdravovně a zabývá se tvorbou jídelníčků pro děti i dospělé 
 
Podnik během své podnikatelské činnosti získal řadu ocenění, například: 
Uznání v soutěži: Potravinářský výrobek Jihomoravského kraje 2007, Čestné uznání: 
Španělský ptáček, rýže, Dračí ocasky s těstovinami, Hovězí svíčková, houskový 
knedlík, Potravinářský výrobek Jihomoravského kraje 2008, Kuřecí směs paela 
s těstovinami. Certifikát: Kuře na paprice, houskový knedlík.75 
 
 
                                               
74 Podnikové materiály 
75 Podnikové materiály 
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2.1.1 Historie podniku 
 
Cílem podniku je nabízet produkty vysoké kvality, které odpovídají nárokům zákazníků, 
jak po stránce chuťové, tak i vzhledové. Výrobky také splňují hygienické normy  
a zvyšující se nároky na trendy zdravé stravy.  
 
Výrobní podnik se nachází uprostřed čisté krajiny Jihomoravské vrchoviny v obci 
Rozsíčka v okrese Blansko. Vstupní suroviny (maso, brambory a jiná zelenina) jsou 
nakupovány zejména od místních dodavatelů, tento výrobní materiál je proto kvalitní  
a čerstvý již na počátku výrobního procesu. Regionální dodavatelé tím získávají nejen 
stabilní odbytové podmínky pro výrobky, ale i přímou vazbu na zpracovatele v kraji. 
Tato spolupráce nese své ovoce ve formě zdravých výrobků vysoké jakosti. 
 
Díky svým úspěchům v minulosti si podnik vybudoval jméno, i když jde o podnik malý, 
své místo na trhu má. Management podniku předpokládá, že se v budoucnu bude 
zaměřovat na zefektivnění výroby a to zejména využitím nových technologií  
na konzervaci hotových jídel a obalové techniky. V obou případech jde o velmi finančně 
náročné záležitosti. Orientace podnikového managementu je spíše na zákazníka  
a na jeho přání a požadavky.  
Sídlo podniku a jeho zázemí se nachází v obci Rozsíčka, kde sousedí  
se zemědělskou produkcí firmy VSP Group a.s., firmou Krejčí s drátěným programem  
a místní bramborárnou. Všem těmto firmám zajišťuje  Gronka - Prodej, spol. s r.o. 
závodní stravování. Samotný podnik je rozdělen na jednotlivé sekce v třípatrové 
budově. Třetí patro patří administrativě. Jsou zde kanceláře managementu podniku, 
ekonomický úsek, vedoucí výroby, skladů a logistiky. Druhé patro budovy patří 
samotné výrobě, velkým kuchyním s moderním vybavením a stroji, včetně velké pásové 
baličky na hotová jídla. Ta se zde uvaří, ještě horká zabalí a na přepravních vozících  
je jídlo svezeno do přízemí, kde je ihned šokově zamraženo a následně převezeno  
do mrazících prostor, kde je jídlo skladováno. Odtud je následně expedováno 
k zákazníkovi, kterými jsou nejen firmy, organizace, pohostinství, ale i soukromí 
odběratelé. Podnik zajišťuje distribuci svých výrobků po celé České republice  
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i Slovenské republice zdarma. Výroba jídel probíhá dle stanov systému  
HACCP a ISO.
76
  
 
2.1.2  Profil podniku 
 
Kapacita výroby podniku je 10.000 hotových zmrazených jídel denně a 300 obědů 
denně na závodní stravování. Vyrábí se hotová zmrazená jídla, polotovary, sterilovaná 
zelenina, konzervovaná hotová jídla, závodní stravování. Jídla jsou vyráběna pouze  
z čerstvých tuzemských surovin, nikoliv práškových náhražek či dovozových surovin. 
Proces vaření je dozorován veterinární a hygienickou správou, každý měsíc probíhají 
sanitační dny.  
 
Kvalita a jakost je dodržována zavedením systému řízení jakosti  ISO 9001:2009 a ČSN 
EN ISO 22000 (HACCP) (příloha č. 5). Tyto systémy kvality jsou zárukou pro 
zákazníka, že se jedná o kvalitní a zdravotně nezávadné produkty. 
 
Podívejme se nyní, jak vznikají některá oblíbená jídla – tradiční řízek nebo kuřecí kung 
pao. Při přejímce surovin je kontrolována kvalita masa nejdříve senzoricky, vizuálně, 
potom jsou ověřeny přepravní podmínky a zachování teplotního řetězce. Maso je poté 
předáno ke zpracování: očištěno, porcováno, dodává se koření a dojde k výrobě 
samotného pokrmu. Po tepelném zpracování je baleno do určených obalů dle požadavků 
odběratelů a bez použití konzervantů nebo přídavných chemických látek je ihned 
šokově zamrazeno, poté zabaleno do přepravních kartonů a skladováno v mrazících 
boxech. 
 
Výrobní program je obměňován nejméně čtyřikrát ročně a to tak, aby byla zaručena 
pestrá nabídka po celý rok. Velikost balení je přizpůsoben potřebám zákazníků. Balení 
produktů může být jednoporcové i víceporcové. 77  
                                               
76 Podnikové materiály 
77 Podnikové materiály – technologický postup 
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Podnik vlastní několik mrazírenských a chladících vozů, které pravidelně rozváží 
výrobky po České i Slovenské republice. Vedle stálých tras, které jsou pravidelně 
zásobovány, je možné plnit přání zákazníků i podle jejich momentálních požadavků.  
 
Pro přímou podporu prodeje výrobků podnik nabízí maloodběratelům                                                 
i velkoodběratelům zapůjčení skladovací a ohřevné techniky jako jsou mrazící boxy                
a mikrovlnné trouby. Vyráběné produkty jsou vhodné pro zajištění stravování 
zaměstnanců v podnicích se směnným provozem, v malých firmách bez stravovacího 
zázemí, na odloučených pracovištích, restauracích, rekreačních objektech, rychlých 
občerstveních s nepravidelnou návštěvností, benzínových pumpách a v neposlední řadě 
i v domácnostech jako zásoba pro nečekané návštěvy, rychlé obědy či večeře  
a k zajištění stravování  na dovolených apod.. 
 
Každý zaměstnanec dostává svůj podnikový pracovní oděv, který se přizpůsobuje 
úseku, kde pracuje. Praní prádla se uskutečňuje využitím externí firmy, zaměstnanci  
si tedy nemusí své oblečení prát sami. Mezi pracovní oděv patří trička, oteplené prádlo, 
pracovní kabátky a kalhoty a samozřejmě ochranné pracovní pomůcky  
jako je protiskluzová obuv, síťky, čepice, zástěry, rukavice a další. Řidiči a obchodní 
zástupci mají oděv, který reprezentuje podnik navenek.  
Jako motivační benefity jsou zaměstnancům poskytovány slevy při nákupu vlastních 
výrobků, podnikové stravování, příspěvek na důchodové připojištění, podnikové 
oblečení, mobilní telefony. 
 K podpoře motivace v podniku také slouží moderní stroje a zařízení, majitelka se snaží 
o zpříjemnění pracovního prostředí barevnou výmalbou jednotlivých částí podniku, 
podpora profesního a osobního rozvoje zaměstnanců, školení zaměstnanců, podnikové 
akce a slevy na kulturní akce.  
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2.1.3 Vize podniku 
 
Podnik Gronka – Prodej, spol. s r.o. deklaruje po celou dobu své existence jako klíčové 
hodnoty několik hlavních bodů a tyto se snaží soustavně promítat do všech oblastí 
řízení. Tyto body jsou: 
 orientace na zákazníka – především zaměření na zákazníka a budování důvěry, 
 kooperace – podpora spolupráce mezi všemi zaměstnanci navzájem, 
 kreativita – snaha prosadit se v nových směrech v oboru, 
 loajalita – ztotožnění se zaměstnanců s hodnotami a strategií podniku, 
 konkurenceschopnost – udržet si a budovat své místo na trhu, 
 komunikace – snaha o efektivní tok informací. 
 
Poslání (filosofie) 
Základem podnikání Gronky – Prodej, spol. s r.o. je nabízet ucelený sortiment hotových 
výrobků vysoké kvality. Podnik chce poskytnout svým zákazníkům kvalitní, zdravé  
a cenově dostupné produkty, které jsou zpracované moderními technologickými 
postupy, a tím si zajistit spokojené zákazníky a obstát v konkurenčním prostření na trhu. 
Tyto atributy také zajišťují stabilitu podnikání. 
 
Zásady  
 spolehlivost, důvěryhodnost – dodržování termínů a dohodnutých 
požadavků, 
 prvotřídní jakost – důkladný výběr dodavatelů, garance nejvyšší kvality 
materiálu i produktů, kvalita a zdravotní nezávadnost na prvním místě, 
 profesionální služby – dodání zboží velmi rychle, přizpůsobení  
se zákazníkům,  
 individuální přístup – k zákazníkům je přistupováno tak, aby bylo 
uspokojeno jejich očekávání, 
 rozšiřování nabídky – zařazování nových produktů do nabídky, rozšiřování 
nabídky dle přání zákazníků.  
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Cíle  
Management řídí podnik s vědomím odpovědnosti za kvalitní produkty a za jejich 
zdravotní nezávadnost a to zejména v souvislosti s hygienickými normami a požadavky 
svých zákazníků. Proto je přikládán velký důraz na prevenci zdravotní nezávadnosti 
surovin v celém průběhu výroby, skladování i přepravy. Také je brán ohled na vysokou 
kvalitu a nezávadnost surovin na vstupu. V podniku jsou zpracovávány suroviny 
z tuzemské výroby. Mezi hlavní cíl tedy patří produkovat výrobky vysoké kvality,  
dle přání zákazníku a za ceny, které zajistí finanční stabilitu podniku. 
 
Podnik Gronka – Prodej, spol. s r.o. se snaží investovat do nových technologií, 
také neustále zdokonaluje hygienická opatření v celém podniku. Také se snaží  
své zaměstnance neustále vzdělávat a to především formou školení a přednášek, 
především z oboru podnikání. Vedení podniku si je vědomo toho, že pokud chce 
technicky a technologicky růst, musí tomu odpovídat dovednosti a znalosti 
zaměstnanců.  
 
Strategie 
Na základě analýzy podnikových dokumentů lze stručně charakterizovat stávající 
strategii podniku. Dnes je prioritou udržet si objemy a kvalitu výroby. Hlavní cestou 
k udržení a dosažení těchto cílů je dodržování hygienických a legislativních předpisů, 
investování do nových technologií, analýza trhu a uspokojování přání zákazníků. 
Dalším prvkem je sledování finančních ukazatelů a to zejména se zaměřením  
na finanční stabilitu podniku. Podnik nemůže konkurovat velkým producentům na trhu, 
ale svým přístupem a hodnotami může nabídnout zákazníkům alternativu v podobě 
zdravých a kvalitních výrobků.78 
 
 
 
 
                                               
78 Podniková kultura -  Gronka – Prodej, spol. s r.o.  
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2.1.4 Charakteristika zaměstnanců 
 
Nejvyšší úroveň organizační struktury společnosti je tvořena představiteli 
vrcholového managementu, který zajišťuje strategické řízení podniku. Jedná  
se o majitele společnosti (jednatelku) a ředitelku podniku.  
 
Druhou hierarchickou úroveň organizační struktury tvoří představitelé středního 
managementu, jedná se o vedoucí týmu  HACCP pod jejíž kompetence patří úseky: 
 prodej, 
 výroba 
 personální oddělení, 
 marketingové oddělení, 
 technické oddělení, 
 ekonomické oddělení, 
 oddělení informačních technologií, 
 office oddělení. 
 
Zodpovědným vedoucím této úrovně managamentu je paní Eva Huková, která                          
je ředitelkou a svými pravomocemi a odpovědností odpovídá za zavedení, uplatňování, 
udržování cílů a zásad podniku. Zajišťuje, že dané procesy a odpovědnosti jsou 
zavedeny a dodržovány. Řídí, monitoruje, hodnotí a koordinuje práci středního 
managementu, který je jí přímo odpovědný. Předkládá zprávy majitelce společnosti, 
které se týkají ekonomické situace a výkonnosti podniku a systému ISO. Prosazuje 
povědomí o požadavcích systému managementu v celém podniku.  Vedoucí týmu 
HACCP je paní Jaroslava Kovářová, která svými pravomocemi a odpovědností 
odpovídá za zavedení, uplatňování, udržování a aktualizaci systému bezpečnosti 
potravin. Zajišťuje, že procesy systému kritických bodů (HACCP) jsou zavedeny 
a udržovány. Řídí, monitoruje, hodnotí a koordinuje práce v rámci dodržování HACCP. 
Zajišťuje relevantní školení a výcvik zaměstnanců pro zajištění HACCP. Předkládá 
zprávy ředitelce podniku, které se týkají výkonnosti systému bezpečnosti potravin  
a jakékoli potřeby pro jeho zlepšování. Zastavuje a návazně uvolňuje realizační procesy 
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v případě závažných systémových neshod a v případě nebezpečí ohrožujícího 
bezpečnost potravin. Je také pověřena výkonem činnosti dokumentační s následujícími 
pravomocemi a odpovědností. Odpovídá za pravidla řízení dokumentace systému 
managementu jakosti a bezpečnosti potravin. Vede evidenci řízené dokumentace. 
Odpovídá za ukládání písemností v souladu se „Skartačním plánem“ a organizuje revize 
vydaných interních předpisů. 
 
Třetí úroveň organizační struktury představuje nejnižší úroveň řízení ve společnosti 
a je tvořena 5ti operativními manažery (4 manažerky a 1 manažer), kteří jsou odpovědní 
za jednotlivé organizační jednotky a řídí činnosti přímo spojené s poskytováním výroby 
produktů a služeb podniku. Realizační tým a tým pro bezpečnost potravin má pět 
pracovníků a ti jsou shodní v obou týmech. Svými pravomocemi a odpovědností 
zavádějí a udržují systém kvality a HACCP. Odpovídají za stanovení pravidel řízení 
definovaných procesů, které vypracují a zdokumentují. Určují způsob naplnění 
požadavků normy, zadávají úkoly zapojeným zaměstnancům a kontrolují jejich plnění. 
Odpovídají za zavedení stanovených pravidel do praxe a také odpovídají                      
za neustálé zlepšování zavedených pravidel tak, aby odpovídaly potřebám 
zainteresovaných stran. 
 
Na čtvrté hierarchické úrovni se nacházejí koordinátoři a koordinátorky jednotlivých 
organizačních úseků, kteří koordinují rozdělení práce v pracovních skupinách  
na jednotlivých úsecích.  
 
Pátou hierarchickou úroveň tvoří řadoví zaměstnanci. Nové zaměstnance si podnik 
snaží vybírat na základě osobního rozhovoru přímo s majitelkou podniku. Jednou  
z podmínek pro účast ve výběrovém řízení je zpravidla zkušenost či praxe 
v potravinářském či restauračním zařízení. Dle systému kvality je požadováno,  
aby nový zaměstnanec “zapadl“ co nejrychleji do kolektivu ostatních spolupracovníků, 
a tím byl pro podnik co největším přínosem. Nový zaměstnanec je seznámen  
se směrnicemi, normami a hodnotami podniku. Podmínky pro kariérní postup v podniku 
nejsou dány předem a vychází především z aktuálních potřeb jednotlivých oddělení.  
 
 54 
Většina zaměstnanců pochází přímo z obce Rozsíčka, kde se podnik nachází,  
nebo z přilehlého okolí. Podnik tedy dobře znají a proces jejich adaptace na nové 
pracovní prostředí je tímto značně urychlen. Nejvíce zaměstnanců je z města Olešnice, 
které se nachází cca 5 km od obce Rozsíčka. Z 93 zaměstnanců je 70% žen, převážně  
ve věku od 25 – 40 let. Pouze dvě zaměstnankyně jsou ve věku nad 50 let.  
ro zajímavost hlavní kuchař je muž, pomocné kuchařky jsou pouze ženy, ostatní muži 
jsou na pozicích skladníků, údržbářů a řidičů. Ve vedení podniku jsou ženy zastoupeny 
především v nejvyšším managamentu. Zaměstnance si podnik snaží udržet. V letošním 
roce nikdo nedal výpověď, jen jedna zaměstnankyně odešla na mateřskou dovolenou.  
 
Již od samého založení podniku byla struktura organizace spíše formální                           
a jednotlivé pracovní role byly zcela přesně vyprofilovány. Rozdělení pracovních 
povinností bylo založeno na formální komunikaci v pracovním týmu, který                    
se soustředil kolem zakladatele podniku (otce dnešní majitelky). S rozvojem podniku  
a rozšířením nabídky služeb a produktů bylo nutné vymezit další pracovní pozice  
pro jednotlivé oblasti, ve kterých podnik působí, stanovit další organizační jednotky  
v rámci podniku a definovat role jednotlivých pracovníků, jejich pravomoci a míru 
odpovědnosti. S rozvojem a nárůstem počtu zaměstnanců bylo také nezbytné zavést 
víceúrovňové řízení organizace. Dá se tedy říci, že formální struktura byla zavedena 
ihned, ale postupně se rozšiřovala a specifikovala. Představitelé středního i operativní 
managementu byli vybráni prostřednictvím interních výběrových řízení z řad 
zaměstnanců, kteří stáli u zrodu společnosti a měli potřebnou kvalifikaci a praxi.                
Doposud je zvykem vybírat vedoucí pracovníky mezi stávajícími zaměstnanci.  
 
 
2.2 Cíl výzkumné části 
 
Cílem diplomové práce ve výzkumné části je rozkrýt faktory, kterými ovlivňuje 
organizační kultura motivaci zaměstnanců sledovaného podniku. Analyzovat současný 
stav organizační kultury a zároveň získat poznatky o tom, jak jsou podnikové strategie  
a cíle v podniku vnímány a zda je zaměstnanci podporují. Vlastní průzkum byl 
prováděn v podniku Gronka – Prodej, spol. s r.o. v měsíci únoru 2013. 
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Cílem tedy bylo analyzovat organizační kulturu a na základě této analýzy v následující 
kapitole navrhnout možné změny v podniku tak, aby bylo dosaženo co nejefektivnější 
motivace zaměstnanců a tím byl podpořen jejich pracovní výkon a spokojenost.   
Zaměření výzkumu: 
 analyzovat současný stav organizační kultury ve sledovaném podniku, 
 vyhodnotit spokojenost zaměstnanců s podmínkami na pracovišti, 
 stanovit míru ztotožnění se zaměstnanců s cíli a strategií podniku, 
 zjistit spokojenost zaměstnanců s vybavením pracovišť, 
 určit motivaci a stimulaci zaměstnanců ve sledovaném podniku (co je motivuje 
k vyšším pracovním výkonům), 
 snažit se aktualizovat motivační program sledovaného podniku. 
 
 
2.3 Formulace hypotéz 
 
Součástí výzkumu je ověření teoretických poznatků a stanovených hypotéz. Na základě 
výše uvedeného jsem si pro vlastní výzkum stanovila níže uvedené čtyři výzkumné 
hypotézy, dílčím cílem diplomové práce bude jejich potvrzení či vyvrácení: 
 
 
Hypotéza 1:  
Motivační faktory, které souvisí s odměňováním, mzdovými podmínkami  
a zaměstnaneckými benefity jsou pro více jak 60% respondentů významnější než 
vědomí dobře vykonané práce.   
 
 
Hypotéza 2:  
Více než 60% zaměstnanců je známa podniková strategie a ztotožňují se s ní. 
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Hypotéza 3:  
Více než 60% respondentů je spokojeno s prací vedoucích pracovníků. 
 
 
Hypotéza 4:   
Více než 60% respondentů je spokojeno s materiálním vybavením pracoviště  
a zázemím pro zaměstnance. 
 
 
2.4 Výzkumné metody a sběr dat 
 
Kvantitativní postupy pomáhají testovat stanovené hypotézy a odkrývají zejména 
povrchové (zřetelnější) úrovně kultury. Základními technikami jsou pozorování  
a dotazování.79  
 
Dotazníky slouží, jak k zachycení pracovního klimatu jako celku, tak k poznání jeho 
jednotlivých složek. Obsah získaných faktů záleží na skladbě dotazníku a typu otázek. 
Dotazník dovoluje zaměřit se na specifické oblasti, konkrétní problematiku podniku,  
na hledání možných příčin nastalých událostí v minulosti, hodnocení současného stavu, 
ale také pohled do budoucnosti. Je základním nástrojem sociálně psychologické 
analýzy.  Dotazník je vlastně způsob psaného řízeného rozhovoru. Na dotazy, které jsou 
na rozdíl od rozhovoru psané, se vyžadují písemné odpovědi. 
 
„Dotazník je méně časově náročný než rozhovor. Při sestavování dotazníků                  
je třeba promyslet a přesně určit hlavní cíl dotazníkového průzkumu, logicky                      
a stylisticky správně připravit konkrétní otázky a před definitivní aplikací dotazníku 
provést pilotáž na menším počtu zkoumaných osob, která nám pomůže provést poslední 
úpravy dotazníku. Otázky by měly být anonymní. Tím lze zvýšit upřímnost odpovědí.“ 80  
                                               
79 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. Organizační kultura: od sdílených hodnot a cílů k vyšší výkonnosti  
    podniku. 2004, s. 104. 
80 Dotazník. Dotazník. [on-line]. [cit. 2013-2-26]. Dostupné z WWW:   
    <http://www.ssvp.wz.cz/Texty/dotaznik.html >. 
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Pro zjištění vlivu organizační kultury na motivaci k pracovnímu výkonu zaměstnanců 
uvnitř podniku jsem zvolila kvantitativní výzkumnou metodu, kterou jsem provedla 
pomocí písemného dotazování, tedy technikou dotazníku. Tento dotazník včetně 
instrukcí k vyplnění je součástí diplomové práce.  (viz. příloha č. 1) Dotazník zaměřený 
na organizační kulturu obsahoval 36 větných výroků a úkolem respondentů bylo 
rozhodnout se mezi navrhovanými možnostmi pro tu nejbližší jimi vnímanou reálnou 
situaci v podniku. 
 
Dotazníkové šetření bylo provedeno na jednotlivých úsecích podniku  
Gronka – prodej, spol. s r.o. v průběhu měsíce února 2013. Dotazníky jsem 
distribuovala přímo jednotlivým zaměstnancům. Jelikož se mohly, ze strany 
zaměstnanců, vyskytnout obavy o porušení anonymity dotazníku, nebyla jsem 
v místnosti, kde byly dotazníky vyplňovány. Na místě byla pouze papírová krabice  
do které zaměstnanci vyplněné dotazníky vhazovali a které mi potom paní ředitelka 
vyzvedla a v přelepené obálce předala. 
 
V podniku bylo distribuováno celkem 93 dotazníků pro všech 93 zaměstnanců. 
Získaných zodpovězených dotazníků bylo celkem 88, to je 94% z celkového počtu 
dotazníků, které byly rozdány pracovníkům. Dotazníky byly jednotlivě vyhodnoceny  
a následně zobrazeny graficky pro lepší přehlednost. Následoval další krok, ověření 
či vyvrácení hypotéz, včetně charakteristiky respondentů. Výsledky jsou podkladem  
pro určení současného stavu vlivu organizační kultury na motivaci zaměstnanců 
sledovaného podniku. Veškeré grafy v této kapitole jsou mým vlastním zpracováním. 
 
Výzkum byl prováděn v měsíci únoru 2013 v souvislosti s lidskými zdroji podniku, 
tudíž v popředí mého zájmu byli lidé (zaměstnanci podniku) a společně s nimi byly 
zkoumány i interní dokumenty podniku a odborná literatura.  
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Analýza podnikových dokumentů 
Pomocí šetření podnikových dokumentů jsem získala obecné povědomí o základních 
principech podniku. K dalšímu rozklíčování procesů v podniku jsem využila informací 
přímo od majitelky a ředitelky podniku.  Tato analýza odkrývá formální informace  
o podniku (právní formu, organizační strukturu, delegace pravomocí, cíle, plány, 
strategie, záměry aj.). Zkoumanými dokumenty byly především organizační řád 
podniku, webové stránky, dokumenty podnikové politiky, dokumenty z personální 
oddělení týkající se popisů práce konkrétních pracovních míst a další interní 
dokumenty. Díky analýze těchto dokumentů jsem připravila charakteristiku a profil 
podniku. Zjistila jeho cíle, strategii, zásady v podnikání, poslání a vize podniku. Také 
jsem pomocí těchto informací vypracovala charakteristiku zaměstnanců a hierarchické 
úrovně organizační struktury. Tyto informace jsou podrobně rozebírány v analytické 
části, kde popisuji zkoumaný podnik. Získané informace jsem také použila  
při navrhování motivačních faktorů a otázek do dotazníku a hypotéz. 
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2.4.1 Dotazníkové šetření 
 
Vyhodnocení motivačních faktorů v podniku Gronka – Prodej, spol. s r.o. dle výsledků 
výzkumu z dotazníku. 
 
 
Graf 1. Grafické zobrazení kladného hodnocení motivačních faktorů v %81 
 
                                               
81 Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Pro lepší přehlednost jsem vytvořila výše uvedený graf, ze kterého je zřejmá 
frekventovanost všech kladných hodnocení daných motivačních faktorů (škála 1 a 2 na 
stupnici hodnocení motivačních faktorů). Škála odpovědí na motivační faktory byla 
stanovena v rozmezí 1 – 5. Stupeň jedna označuje nejvyšší, maximální motivační 
úroveň při vykonávání profese a stupeň 5 označuje nejnižší, minimální motivační 
úroveň. Škála 1 a 2 této stupnice je považována za kladné hodnocení motivačního 
faktoru, číslo 3 za neutrální hodnocení, 4 a 5 potom jako negativní hodnocení 
motivačního faktoru, to znamená, že tento faktor má nejmenší vliv na motivaci 
pracovníka při práci.  
Podrobné vyhodnocení všech motivačních faktorů z dotazníku (otázky 1 až 18 
v dotazníku) včetně grafického zpracování jednotlivých otázek je uvedeno  
v příloze č. 2. 
 
Všichni respondenti uvedli jako významný motivační faktor ve shodných 100% 
na prvním místě ekonomickou perspektivnost práce a mzdové podmínky 
s odměňováním. Je zajímavé, že na vysoké úrovni 88% je hodnocena i možnost práce 
v týmu. Až za tímto motivačním faktorem, v pořadí významnosti motivačních faktorů, 
se umístili finanční výhodnost práce 83%, shodně se sociálními jistotami spojenými 
s prací 83%, spravedlivé ohodnocení ze strany vedoucího 80%, dobrý kolektiv 80%, 
příjemné pracovní prostředí 80% a vybavení úseků novými technologiemi 74%. 
 
Další pořadí motivačních faktorů hodnocených respondenty tvoří: pochvala nadřízeného 
70%, uznání majitelů za dobře odvedenou práci 71%, možnost být v kontaktu s lidmi 
66%, důvěra ve svého vedoucího 60%, zaměstnanecké benefity spojené s profesí, které 
považuje za podstatné až 53% respondentů, možnost kariérního růstu 51%, vědomí 
dobře vykonané práce 50%, firemní akce pořádané zaměstnavatelem 46% a nakonec 
motivační faktor pestrost práce 2%.   
 
Dále bude pokračovat slovní a grafické vyhodnocení otázek 19 až 36. Jedná se o otázky, 
které budou také sloužit k vyhodnocení hypotéz. Jsou to otázky, které zkoumají věk, 
funkce, vztahy na pracovišti, postoje k podniku a spokojenost s ohodnocením 
zaměstnanců.  
 61 
Otázka č. 19: Pohlaví: 
Variantu muž zvolilo 24 respondentů (27%) a variantu žena uvedlo 64 respondentů 
(73%) z celkového počtu 88 zaměstnanců, kteří dotazník vyplnili. (viz. graf č. 2) 
 
Graf 2. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 1982 
Otázka č. 20: Věk: 
V této otázce se měli dotazovaní zařadit do věkových kategorií, do kategorie méně než 
25 let se zařadilo 10 respondentů (11%), 19 respondentů (22%) se zařadilo do varianty 
25-30 let, 35 respondentů (40%) uvedlo věk mezi 31-35 lety, 8 respondentů (9%) 
uvedlo variantu 36-40 let a 16 dotazovaných (18%) variantu více než 41 let. Z odpovědí 
respondentů je patrné, že více než 80% zaměstnanců je mladších 41 let. (viz. graf č. 3)   
 
Graf 3. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2083 
 
                                               
82 Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
83 Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 21: Délka Vašeho pracovního poměru ve firmě:     
Odpověď do 1 roku zvolili 2 respondenti (2%), dalších 25 odpovídajících (28%) zvolilo 
variantu 1-5 let, variantu 5-10 let zaškrtlo 28 zaměstnanců (32%) a 33 respondentů 
(38%) zvolilo délku pracovního poměru více než 10 let. Zajímavé také je, že v kategorii 
5 až 10 let a více než 10 let se pohybují z 90% ženy, takto jich odpovědělo celkem 55. 
Z tohoto zjištění může být patrné postavení žen na trhu práce (nemají příliš možností  
ji změnit a to především v menších obcích, kdy si často nemohou dovolit dojíždění do 
větších měst, které jsou v okruhu 25 až 50 km, například kvůli dětem ). (viz. graf č. 4) 
 
Graf 4. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2184 
 
Otázka č. 22: Se svojí prací jste:   
Zcela spokojen/a uvedlo 28 dotazovaných (32%), spíše spokojen/a je 49 zaměstnanců 
(56%) a 11 odpovídajících (12%) respondentů uvedlo, že jsou spíše nespokojeni, nikdo 
z respondentů nezvolil variantu zcela nespokojen. V této otázce jsem se také změřila  
na souvislost spokojenosti se svojí prací a délkou pracovního poměru, 26 dotazovaných 
je v pracovním poměru v délce od 5 do 10 let, další  skupinou jsou spíše spokojení  
a ti se pohybují v kategorii 1 až 5 let a to přesně 17 odpovídajících a v kategorii více než 
10 let pracovního poměru 34 osob, spíše nespokojeno 11 zaměstnanců se prolíná všemi 
kategoriemi, ale patří sem i 2 respondenti s délkou pracovního poměru do 1 roku. (viz. 
graf č. 5) 
                                               
84 Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Graf 5. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2285 
 
 
Otázka 23: Je Váš nadřízený odborně způsobilý k výkonu své funkce: 
Na tuto otázku odpovědělo 65 respondentů (74%) ano, dalších 20 odpovídajících (23%) 
zvolilo variantu spíše ano, 2 respondenti (2%) odpověděli spíše                                         
ne a 1 dotazovaný (1%) uvedl variantu ne. Z těchto odpovědí je patrné, že management 
podniku má potřebnou kvalifikaci a autoritu.(viz. graf č. 6) 
 
Graf 6. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2386 
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Otázka č. 24: Pomáhá Vám Váš nadřízený s problémy, které se vyskytnou při Vaší 
práci: 
Celkem 46 respondentů (52%) uvedlo ano, 21 dotazovaných (24%) odpovědělo spíše 
ano, dále pak 19 odpovídajících (22%) uvedlo spíše ne a 2 zaměstnanci (2%) uvedli ne. 
Tyto odpovědi potvrzují i domněnku z předešlé otázky a to, že je management 
kvalifikovaný a má autoritu, více než 76% zaměstnanců je spokojeno s přístupem při 
problému, což lze považovat za úspěšné řízení procesů v podniku. (viz. graf č. 7) 
 
Graf 7. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2487 
 
 
Otázka č. 25: Má Váš nadřízený tzv. lidský přístup: 
Na tuto otázku odpovědělo 48 respondentů (55%) ano, dále pak 19 dotazovaných (22%) 
spíše ano, 18 zaměstnanců (20%) spíše ne a 3 odpovídající (3%) uvedlo ne. 
Procentuální odpovědi téměř kopírují odpovědi z předešlé otázky, lze tedy konstatovat, 
že zaměstnanci jsou z více jak 70% spokojeni z přístupem nadřízených, jak v běžných 
pracovních záležitostech, tak při vzniklých potížích. Management podniku si je tedy 
vědom důležitosti pozitivního přístupu nadřízených k podřízeným a naopak. Tento 
přístup má pozitivní dopad na všechny procesy v podniku (viz. graf č. 8) 
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Graf 8. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2588 
 
Otázka č. 26: Je podnik, ve kterém pracujete orientován spíše externě (na 
zákazníka a potřeby trhu) nebo interně (více na vlastní zaměstnance): 
Drtivá většina 78 respondentů (89%) uvedla variantu externě – spíše na zákazníka, 
nikdo z respondentů nezvolil variantu spíše na zaměstnance a 10 odpovídajících (11%) 
uvedlo odpověď tak na půl. Výsledky této otázky jasně ukazují orientaci podniku dle 
vnímání zaměstnanců a to externě na zákazníka, toto vnímání je v souladu s cíly  
a vizemi podniku. (viz. graf č. 9) 
 
Graf 9. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2689 
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Otázka č. 27: Jste spokojen/a se zaměstnaneckými benefity, které podnik 
poskytuje: 
26 respondentů (30%) uvedlo variantu ano, 25 odpovídajících (28%) odpovědělo spíše 
ano, dále pak 28 dotazovaných (32%) spíše ne a 9 zaměstnanců (10%) uvedlo variantu  
ne.  Respondenti, kteří zvolili variantu spíše ne a variantu ano uvedli, že by přivítali 
zvýšení příspěvku na penzijní připojištění, které jim zaměstnavatel poskytuje, dále 
potom, a to pouze ženy uvedly, že by přivítaly příspěvek zaměstnavatele na letní tábor 
jejich dětí a jako další benefit objevující se ve větší míře uváděli, že by přivítali 
příspěvek na dovolenou. (viz. graf č. 10) 
 
Graf 10. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2790 
 
Otázka č. 28: Je Vám známa podniková strategie: 
Na tuto otázku odpovědělo 29 dotazovaných (33%) ano, 28 respondentů (32%)  spíše 
ano, 21 odpovídajících (24%) spíše ne a 10 zaměstnanců (11%) zvolilo variantu ne. 
Nadpoloviční většina zaměstnanců zná podnikovou strategii. (viz. graf č. 11) 
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Graf 11.  Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2891 
 
Otázka č. 29: Ztotožňujete se s podnikovou strategií: 
Celkem 27 respondentů (31%) uvedlo ano, 39 dotazovaných (44%) uvedlo spíše ano, 22 
odpovídajících (25%) uvedlo spíše ne, nikdo z respondentů neuvedl variantu ne. Více 
než 70% respondentů uvedlo, že se ztotožňuje s podnikovou strategií. (viz. graf č. 12) 
 
Graf 12.  Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 2992 
 
Otázka č. 30: Jste spokojeni s vybavením svého pracoviště (zařízení, stroje..), 
pokud ne, uveďte prosím v čem byste přivítali změnu: 
Celkem 22 respondentů (25%) uvedlo variantu ano, 17 odpovídajících (19%) spíše  
ano, 28 tázaných (32%) uvedlo spíše ne a 21 zaměstnanců (24%) uvedlo variantu  
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ne s tím, že nejvíce se opakoval požadavek na nové vybavení kuchyně, především 
konvektomatu, který urychluje vaření. (viz. graf č. 13) 
 
Graf 13. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3093 
 
Otázka č. 31: Jste spokojeni s vybavením svého zázemí na pracovišti (šatny, 
kuchyňka..), pokud ne, uveďte prosím v čem byste přivítali změnu: 
U této otázky 17 respondentů (19%) uvedlo ano, 22 (25%) uvedlo spíše ano, 21 
respondentů (24%) zvolilo variantu spíše ne a 28 odpovídajících (32%) zvolilo variantu 
ne. Respondenti by nejvíce přivítali rekonstrukci dámských sprch a toalet, dále by chtěli 
nové vybavení na denní místnosti, kde se nachází kuchyňka a jídelní a odpočinkový 
kout. Především mikrovlnou troubu, nové nádobí, židle a stolky. (viz. graf č. 14) 
 
Graf 14. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3194 
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Otázka č. 32: Vaše vztahy s kolegy na pracovišti jsou: 
V této otázce hodnotilo 32 dotazovaných (36%) vztahy jako  přátelské,                          
28 respondentů (32%) jako zaměřené pouze na pracovní problémy,                                   
13 (15%) uvedlo ostatní mě nezajímají a 15 zaměstnanců (17%) hodnotilo vztahy  
na pracovišti jako soupeřivé. Z odpovědí na tuto otázku je patrné, že více než polovina 
zaměstnanců považuje vztahy na pracovišti za přátelské a zaměřené na pracovní 
problémy, což poukazuje na spíše dobré vztahy na pracovišti. Zajímavostí u této otázky 
je rozkličování odpovědí „ostatní mě nezajímají“ a „vztahy jsou soupeřivé“ dle pohlaví. 
Ve 100%, to znamená 28 odpovídajících, to byly ženy, kdo takto odpověděl. Nelze 
ale z těchto odpovědí dělat nějaká konstatování, protože v podniku pracuje 73% žen, 
takže lze tyto odpovědi považovat za standardní. Možné ale může být i tvrzení mnohých 
managerů, že muži se snadněji domluví. (viz. graf č. 15) 
 
Graf 15. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3295 
 
Otázka č. 33: Je Váš nadřízený spravedlivý: 
Na tuto otázku odpovědělo ano 32 respondentů (37%), spíše ano odpovědělo                
20 dotazovaných (23%), spíše ne uvedlo 18 zaměstnanců (20%) a  stejný počet                         
18 odpovídajících (20%) uvedlo ne. Z odpovědí je patrné, že v nadpoloviční většině 
zaměstnanci cítí spravedlivé chování ze strany nadřízeného, 38 tázaných cítí chování 
jako nespravedlivé. Nejspíše se bude jednat o nespravedlivé ohodnocení či přidělení 
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práce. Z tohoto pohledu by bylo dobré standardizovat postupy, které by zaručily větší 
spravedlnost a tím i zvýšily spokojenost zaměstnanců. (viz. graf č. 16) 
 
Graf 16. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3396 
 
Otázka č. 34: Vyskytuje se na Vašem pracovišti nadržování určitým osobám: 
U této otázky odpovědělo 23 respondentů (26%) ano, 37 dotazovaných (42%) uvedlo 
spíše ano, 20 (23%) odpovědělo spíše ne  a 8 zaměstnanců (9%)  uvedlo variantu ne. 
Odpovědi na tuto otázku jsou spíše v rozporu s odpověďmi na otázku předešlou – 70% 
respondentů uvádí, že se na pracovišti vyskytuje nadržování určitým osobám. 
Zajímavostí je, že všichni muži (24 osob) odpověděli „spíše ne“ nebo „ne“. Lze tedy 
říci, že ženy mají pocit, že je nadržováno mužům. (viz. graf č. 17) 
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Graf 17. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3497 
 
 
Otázka č. 35: Jste včas a řádně informováni od svého nadřízeného o věcech, které 
se týkají podniku a které souvisí s Vaší prací: 
9 respondentů (10%) uvedlo ano, 31 dotazovaných (33%) si myslí, že spíše ano, nejvíce 
respondentů, a to 39 (47%) uvedlo spíše ne a 9 odpovídajících (10%) uvedlo ne. 
Z odpovědí je patrné, že komunikace z vrcholu managementu dolů není příliš pružná  
a zaměstnanci mají z nadpoloviční většiny pocit, že nejsou dostatečně a včas 
informováni o změnách, které souvisejí s výkonem jejich práce. Pouze 40 dotazovaných 
z celkového počtu 88 zaměstnanců, kteří dotazník vyplnili, má pocit, že jsou včas  
a řádně informováni. Management podniku by se na tuto problematiku měl zaměřit, 
protože díky této nepružnosti v předávání informací může docházet k prostojům  
či ke škodám ve všech procesech v podniku.  (viz. graf č. 18) 
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Graf 18. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3598 
 
 
Otázka č. 36: Bere Váš nadřízený ohled na Vaše názory a připomínky: 
Celkem 32 respondentů (37%)  uvedlo ano, 18 dotazovaných (20%) uvedlo spíše ano, 
18 zaměstnanců (20%) si myslí, že spíše ne a 20 odpovídajících (23%) uvedlo ne. 
Odpovědi na tuto otázku jsou v nadpoloviční většině kladné, to znamená, že z větší části 
jsou připomínky a názory zaměstnanců brány v potaz. Respondenti, kteří odpovídali 
spíše ne a ne jsou pouze ženy. (viz. graf č. 19) 
 
Graf 19. Grafické zobrazení odpovědí na otázku č. 3699 
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2.5 Výsledky provedeného šetření  
 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo celkem 88 respondentů. Jednalo                               
se o 24 mužů a 64 žen. Z celkového poštu respondentů bylo 10 respondentů (11%)  
ve věku méně než 25 let, 19 respondentů (22%) 25-30 let, 35 respondentů (40%)  
ve věku 31-35 let, 8 respondentů  (9%) 36-40 let a 16 respondentů (18%) ve věku více 
než 41 let. (viz. otázka č. 20). Respondenti byli v zaměstnaneckém poměru  
u sledovaného podniku v délce do 1 roku 2 osoby (2%) , 25 dotazovaných (28%)  
v délce 1-5 let,  28 zaměstnanců (32%) pak 5-10 let a 33 odpovídajících (38%) více než 
10 let. (viz. otázka č. 21)  
 
Hypotéza 1: Motivační faktory, které souvisí s odměňováním, mzdovými 
podmínkami a zaměstnaneckými benefity, jsou pro více než 60% respondentů 
významnější, než vědomí dobře vykonané práce.   
 
Hypotézu jsem stanovila na základě mého předpokladu, že vědomí dobře vykonané 
práce není důležitějším motivačním faktorem pro práci respondentů v podniku, než jim 
poskytují faktory související s odměňováním zaměstnanců a mzdové podmínky. 
 
Otázky přičleněné k testování hypotézy: 1, 2, 13, 14 a 16 s danými motivačními faktory, 
které byly hodnoceny respondenty a z kterých jsem v tomto šetření vycházela. 
Motivační faktor ekonomická perspektivnost práce hodnotilo kladně všech                             
88 (100%) respondentů.. (viz. otázka č. 1) 
Finanční výhodnost práce hodnotilo kladně 63 (83%) respondentů, neutrálně jej 
hodnotilo celkem 15 (17%) respondentů a nikdo z respondentů jej nehodnotil jako 
negativní. (viz. otázka č. 2) 
Mzdové podmínky, odměňování tento motivační faktor kladně hodnotilo všech                                 
88 (100%) respondentů. (viz. otázka č. 13) 
Zaměstnanecké benefity spojené s profesí kladně hodnotilo celkem 80 (53%) 
respondentů, neutrálně jej hodnotilo 5 (6%) respondentů a negativně jej hodnotili 
celkem 3 (3%) respondenti. (viz. otázka č. 14) 
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Vědomí dobře vykonané práce 45 (50%) respondentů tento motivační faktor 
hodnotilo kladně, neutrálně jej hodnotilo 19 (22%) respondentů a negativně jej 
hodnotilo celkem 24 (28%) respondentů. (viz. otázka č. 16) 
  
Z výše uvedených výsledků vyplývá, že hypotéza číslo 1 byla potvrzena. 
 
 
Hypotéza 2: Více než 60% zaměstnanců je známa podniková strategie a ztotožňují 
se s ní. 
 
Tato hypotéza byla sycena otázkami č. 28 a č. 29. Na otázku, zda je respondentům 
známa podniková strategie odpovědělo 29 (33%) respondentů ano, 28 (32%) 
respondentů spíše ano, 21 (24%) respondentů spíše ne s 10 (11%) respondentů zvolilo 
variantu ne. (viz. otázka č. 28) Na otázku, zda  se respondenti ztotožňují s podnikovou 
strategií odpovědělo celkem 27 (31%) respondentů ano, 39 (44%) respondentů uvedlo  
spíše ano, 22 (25%) respondentů uvedlo spíše ne a nikdo z respondentů neuvedl 
variantu ne. (viz. otázka č. 29) 
 
Z výše uvedených výsledků vyplývá, že hypotéza číslo 2 byla potvrzena. 
 
 
Hypotéza 3: Více než 60% respondentů je spokojeno s prací vedoucích pracovníků. 
 
U této hypotézy jsem vycházela z předpokladu, že mezi důležité motivační faktory budou 
respondenty vybrány i ty, které se týkají osoby vedoucího pracovníka. Z výsledků 
motivačního dotazníku bylo zjištěno, že spravedlivé hodnocení ze strany vedoucího 
hodnotilo 70 (80%) respondentů kladně, motivační faktor důvěra ve svého vedoucího 
hodnotilo kladně 53 (60%) respondentů a motivační faktor pochvala nadřízeného byl 
kladně hodnocen 62 (70%) respondenty. (viz. otázka č. 4, č. 6 a č. 11) 
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Tato hypotéza byla sycena otázkami č. 23, 24, 25, 34, 35 a 36. Na otázku, zda  
si respondenti myslí, že je jejich nadřízený odborně způsobilý k výkonu své funkce 
odpovědělo 65 (74%) respondentů ano, 20 (23%) respondentů odpovědělo spíše ano, 2 
(2%) respondenti uvedli spíše ne a 1 (1%) respondent odpověděl ne. (viz. otázka č. 23) 
Na otázku, zda jim pomáhá jejich nadřízený s problémy, které se vyskytnou při jejich 
práci uvedlo celkem 46 (52%) respondentů  ano, 21 (24%) respondentů spíše ano, 19 
(22%) respondentů  spíše ne a 2 (2%) respondentů uvedlo  ne. (viz. otázka č. 24) Dále 
jsem se dotazovala, zda má jejich nadřízený tzv. lidský přístup. Na tuto otázku 
odpovědělo 48 (55%) respondentů ano, 19 (22%) respondentů spíše ano, 18 (20%) 
respondentů spíše ne a 3 (3%) respondenti uvedli ne. (viz. otázka č. 25) Také mě 
zajímalo, jestli  je jejich nadřízený spravedlivý. Na tuto otázku odpovědělo ano 32 
(37%) respondentů, spíše ano odpovědělo 20 (23%) respondentů, spíše ne uvedlo 18 
(20%) respondentů a  stejný počet 18 (20%) respondentů uvedlo ne. (viz. otázka č. 35) 
Na otázku, zda se vyskytlo na jejich pracovišti nadržování určitým osobám odpovědělo 
23 (26%) respondentů ano, 37 (42%) respondentů uvedlo spíše ano, 20 (23%) 
respondentů uvedlo spíše ne  a 8 (9%) respondentů uvedlo variantu ne. (viz. Otázka 
č. 34) Zajímalo mě také, jestli  jsou respondenti včas a řádně informováni od svého 
nadřízeného o věcech, které se týkají podniku a souvisí s jejich prací. Tady 9 (10%) 
respondentů uvedlo ano, 31 (33%) respondentů uvedlo spíše ano, nejvíce respondentů 
a to 39 (47%) uvedlo spíše ne a 9 (10%) respondentů uvedlo ne. (viz. otázka č. 36) Jako 
poslední jsem se ptala k šetření v této hypotéze, zda bere jejich nadřízený ohled  
na jejich názory a připomínky. Zde celkem 32 (37%) respondentů uvedlo ano, 18 (20%) 
respondentů uvedlo spíše ano, 18 (20%) respondentů uvedlo spíše ne a 20 (23%) 
respondentů uvedlo ne. (viz. otázka č. 36) 
 
Z výše uvedených výsledků vyplývá, že hypotéza číslo 3 byla potvrzena. 
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Hypotéza 4:  Více než 60% respondentů je spokojeno s materiálním vybavením 
pracoviště a zázemím pro zaměstnance. 
 
V této hypotéze jsem vycházela z předpokladu, že příjemné pracovní prostředí  
a vybavení pracovních úseků novými technologiemi budou důležitými motivačními 
faktory pro zaměstnance, což se mi potvrdilo i v hodnocení motivačních faktorů 
respondenty, kteří tyto dva motivační faktory uváděli mezi významnými, kdy příjemné 
pracovní prostředí kladně hodnotilo celkem 80% respondentů a vybavení novými 
technologiemi kladně hodnotilo 74% respondentů. (viz. otázka č. 8 a č. 9) 
 
Tato hypotéza byla sycena otázkami č. 30 a 31. 
Na otázku, zda jsou respondenti spokojeni s vybavením svého pracoviště (zařízení, 
stroje) uvedlo celkem 22 (25%) respondentů ano, 17 (19%) respondentů uvedlo spíše 
ano, 28 (32%) respondentů uvedlo spíše ne a 21 (24%) respondentů uvedlo ne s tím, 
že nejvíce by přivítali to, aby byl pořízen nový konvektomat na urychlení vaření. (viz. 
otázka č. 30) Na otázku, zda jsou respondenti spokojeni se zázemí na pracovišti (šatny, 
kuchyňka) uvedlo 17 (19%) respondentů ano, 22 (25%) respondentů uvedlo spíše ano, 
21 (24%) respondentů odpovědělo spíše ne a 28 (32%) respondentů uvedlo ne. 
Respondenti by nejvíce přivítali rekonstrukci šaten, sprch a toalet, dále by chtěli nové 
vybavení kuchyňky, jako novou mikrovlnku a rychlovarnou konvici, nádobí. (viz. 
otázka č. 31) 
 
Z výše uvedených výsledků vyplývá, že hypotéza číslo 4 nebyla potvrzena. 
 
 
Z šetření vyplynuly další zajímavé skutečnosti, které respondenti uváděli  
a z kterých budu čerpat ve třetí části mé diplomové práce.  
 
Zaměstnanci by uvítali, co se týče zaměstnaneckých benefitů, které jim podnik 
poskytuje, a to 42% z celkového počtu respondentů, kdyby došlo ke zvýšení příspěvku 
na penzijní připojištění, které jim zaměstnavatel poskytuje. Také ženy uvedly, že by 
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přivítaly příspěvek zaměstnavatele  na letní tábor jejich dětí a také uvedli, že by přivítali 
příspěvek na dovolenou. (viz. otázka č. 27) 
 
Z šetření dále vyplynulo, že se na pracovištích děje zvýhodňování určitých osob. Toto 
uvedlo 68%  respondentů, což není zanedbatelný výsledek. (viz. otázka č. 34) 
 
Většina zaměstnanců není řádně a včas informována od svého nadřízeného o věcech, 
které se týkají podniku a souvisí s jejich prací. Toto uvedlo 57% respondentů. (viz. 
otázka č. 35) 
 
Skoro polovina zaměstnanců 43% také uvedla, že jejich nadřízený nebere ohled  
na jejich názory a připomínky. (viz. otázka č. 36) 
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3 NÁVRHOVÁ ČÁST 
 
Na základě dotazníkového šetření, rozhovorů s majitelkou a ředitelkou podniku a také 
po analýze interních dokumentů bylo zjištěno, že k motivaci v podniku Gronka – Prodej 
spol. s r.o. se využívají motivační techniky k podpoře výkonnosti zaměstnanců.   
Aby na pracovišti byly dobré vztahy mezi pracovníky i mezi nadřízenými  
a podřízenými, aby také zaměstnanci lépe porozuměli chodu podniku, znali důvody 
různých činností a věděli, proč se co v podniku děje a kam podnik směřuje.  
Jak již je výše potvrzeno hypotézou číslo 2, zaměstnanci znají podnikovou strategii  
a ztotožňují se s ní. Také jsou zaměstnanci spokojeni s prací svých nadřízených,  
ale jak vyplývá z průzkumu dochází ke zvýhodňování určitých zaměstnanců  
a také informovanost pracovníků není dobrá. Motivační systém tu tedy není řádně 
provázaný a má své nedostatky. Proto nyní navrhnu několik opatření, která napomohou 
k ucelení motivačního systému a doplním jeho slabiny dle přání zaměstnanců. 
  
 
3.1 Zlepšení interní komunikace  
 
Komunikace je základní předpokladem pro fungující a ucelený systém podnikových 
procesů, musí zajišťovat informovanost všech skupin v procesu. Informace musí být 
včasné, úplné a cílené. Daný zaměstnanec by měl dostávat jen ty, které využije, nesmí 
být zbytečně zahlcován nepotřebnými. Interní komunikace je hybnou silou podniku.  
 
3.1.1 Anonymní blanket (formulář k vyplnění) 
 
V podniku nemají zaměstnanci možnost vyjádřit svá přání, připomínky 
či nespokojenost. Proto by pro podnik bylo významné zavést anonymní blankety 
(formuláře k vyplnění), do kterých by pracovníci zaznamenali své připomínky, přání  
či nápady. Forma blanketů by byla zcela anonymní. Vyplněné by se vhazovaly  
do plastových nádob, které by byly minimálně dvě a byly by umístěny na místě, které 
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není frekventované a lidé tudy pouze procházejí, například na chodbě. Blankety by byly 
zasunuty na boční straně, zaměstnanci by je mohli libovolně brát a vypisovat třeba  
i doma. Po vypsání by blanket hodily do sběrné nádoby.  
 
V podniku jsou jednou týdně svolávány porady, na kterých je zastoupený i střední 
management a majitelka a ředitelka podniku. Sekretářka ředitelky by nádoby vždy den 
před poradou vyprázdnila a vyplněné blankety seřadila dle požadavků zaměstnanců  
a připravila k projednání na poradě. Na každé poradě by byl vyhrazen čas k řešení 
připomínek z blanketů. Tato cesta není zcela obvyklá,  dle průzkumu chybí 
vrcholovému managementu kontakt s řadovými pracovníky. Tímto by byla vybudována 
jakási zpětná vazba rozhodnutí, které byly delegovány na střední management. Poté  
by bylo viditelné, jaká je informovanost řadových pracovníků. Vzor blanketu  
je zobrazen v příloze č. 3. 
 
Tab. 1 Finanční a časová náročnost na tisk a zpracování blanketu100 
 Tisk blanketu Zpracování blanketů 
Finanční náklad 1 500,-- Kč (1000 ks) 1 800,-- Kč /měsíčně 
Časová náročnosti Návrh (2 hodiny) 12 hodin / měsíčně 
 
Jak již bylo zmíněno, dle mého názoru, je jistá propast mezi řadovými pracovníky 
(dělníky) a vrcholovým vedením, z tohoto pohledu bych v podniku zavedla některé 
motivační formy, kterými by se vrcholový management přiblížil řadovým pracovníkům.  
 
3.1.2 Pochvala 
 
Každý vedoucí pracovník by měl své podřízené chválit v pracovním procesu tak, 
jak zaměstnanci plní své úkoly, mnohdy je pochvala lepší a účinnější než finanční 
obnos navíc. V této chvíli mám na mysli pochvalu, kterou by udělovala majitelka 
podniku. Nelze stanovit přesný plán pochval a je nutné mít na paměti, že pochvala musí 
být oprávněná a neměla by způsobit křivdu u jiných pracovníků. Ale považuji  
ji za vhodný doplněk motivačního programu.  
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Tab. 2 Pochvala od majitelky podniku101 
 Pochvala od majitelky podniku 
Finanční náklad 0,-- Kč  
Časová náročnosti Osobní jednání (1 hodina) 
 
3.1.3 Životní a pracovní jubileum 
 
Dle průzkumu interních dokumentů se v podniku neuděluje žádná finanční ani hmotná 
odměna při životním ani pracovním jubileu zaměstnance. Je to možná také způsobeno 
tím, že jde o mladší kolektiv. Dle mého názoru jsou ale odměny tohoto typu velmi 
motivační a lidé je vnímají velmi pozitivně. Vedení podniku si na ně vzpomene v den 
jejich narozenin či za roky dobré práce. V případě životního a pracovního jubilea 
navrhuji dárky v hodnotě dle dosaženého věku a odpracovaných let v podniku a předání 
paní majitelkou a ředitelkou podniku. 
 
 
Tab. 3 Odměna – životní jubileum102 
Životní jubileum - dárek Finanční náklad Časová náročnost 
40 let 500,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
50 let 1000,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
60 let 1500,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
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Tab. 4 Odměna – odpracované roky103 
Odpracované roky Finanční náklad Časová náročnost 
5 let  1 000,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
10 let 1 500,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
15 let 2 000,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
20 let 2 500,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
25 let 3 000,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
30 let 3 500,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
35 let  4 000,-- Kč 1 hodina (osobní jednání) 
 
3.1.4 Celopodnikové porady 
 
Jako další prvek, který podpoří vztahy mezi řadovými pracovníky a vrcholovým 
vedením podniku jsem zařadila roční celopodnikové porady. Jednalo by se o slavnostní 
poradu, která by probíhala jednou ročně, například na začátku roku, kde by majitelka 
podniku poděkovala všem zaměstnancům za odvedenou práci, seznámila je s výsledky, 
kterých dosáhli a také s očekáváním na další období. Tímto způsobem by byla 
povzbuzena loajalita zaměstnanců vůči podniku a zaměstnanci by získali pocit 
sounáležitosti s podnikem. Na takovéto poradě by mělo být podáváno občerstvení 
(káva, čaj, minerální voda, chlebíčky případně oběd), finanční náklady  
by byly maximálně 200,-- Kč na osobu, to znamená celkem 18 600,-- Kč. Porada by 
byla v prostorách podniku a to v podnikové jídelně, která pojme 110 osob. Jediným 
finančním nákladem by bylo občerstvení. Tato porada může být také prostorem,  
kde sdělit zaměstnancům, co nového lze v podniku očekávat a jaké přínosy to bude mít 
pro ně samotné. Tímto způsobem si lze také připravit půdu pro možné změny,  
které by mohly způsobovat určité potíže během roku při jejich realizaci.  
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Tab. 5 Finanční a časová náročnost celopodnikových porad104 
 Celopodnikové porady 
Finanční náklad 18 600,-- Kč 
Časová náročnost 3 až 4 hodiny (jednou ročně) 
 
 
3.2 Změna systémů benefitů – Cafeteria systém 
 
Jak již bylo potvrzeno v hypotéze číslo 1, zaměstnanecké benefity jsou ve výzkumu 
hodnoceny spolu s mzdovými podmínkami více než vědomí dobře vykonané práce. 
Také dle hodnocení motivačních faktorů jsou pro 80% zaměstnanců benefity vysoce 
motivační. To znamená, že podnik by měl mít ucelený systém odměňování.  
Jak také vyplynulo z výzkumu, někteří zaměstnanci se potýkají s nespravedlností  
na pracovišti, proto by bylo velice dobré utvořit pevný řád, jak v systému odměňování, 
tak v systému benefitů. Jedním velice zajímavým systémem zaměstnaneckých benefitů 
je v západní Evropě velice populární Cafereria systém. Jde o jakýsi „věrnostní 
program“, kde zaměstnanci sbírají body, které následně můžou proměnit za libovolný 
zaměstnanecký benefit z nabídky podniku. Zaměstnavatel určí předem rozsah 
prostředků, které hodlá do systému investovat a poté určí bodové ohodnocení 
jednotlivým benefitům, které mohou být z oblasti sportu, kultury, dovolených, vzdělání, 
zdraví, vlastních výrobků nebo na  částečné příspěvky na služby a výrobky 
z jmenovaných oblastí. Jejich nabídku je nejvhodnější sestavit dle přání zaměstnanců. 
Tento systém lze zavést ve zjednodušené formě se stávajícím softwarem  
nebo ho lze zadat specializované firmě, která zajistí jeho sestavení dle přání podniku. 
Outsorcing tohoto systému je ovšem dražší variantou. V návrhu se zaměřím na zavedení 
zjednodušené verze v rámci podniku a se stávajícím softwarem. 105  
 
Dle mého výzkumu jsem zjistila, že zaměstnanci podniku Gronka – Prodej, spol. s r.o. 
by uvítali zvýšení penzijního připojištění, příspěvek na letní tábor svých dětí  
a také příspěvek na rekreaci. Tyto změny benefitů zavedu do zjednodušeného Cafeteria 
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systému. Nejprve musí být nastaveno „jádro“ zaměstnaneckých výhod. Půjde o skupinu 
výhod, která bude pro všechny zaměstnance společná a druhá skupina, kde budou 
volitelné varianty benefitů.  Jednotlivé benefity budou ohodnoceny body. Body  
by zaměstnanci získávali dle jejich měsíční mzdy, z pevné složky mzdy by byly 
vypočítány 3% (počet bodů by byl ve výši 3% z pevné mzdy) a z pohyblivé složky 
mzdy by bylo počítáno se 2% (počet bodů by byl ve výši 2% z pohyblivé složky mzdy). 
Správu a kontrolu tohoto systému by provádělo mzdové oddělění. Např. pevná složka 
mzdy skladníka je 14 000,-- Kč, to znamená, že získá body ve výši 3% ze 14 000,-- Kč  
a to je 420 bodů, z pohyblivé složky mzdy získá 2%, a to ze 4 000,-- Kč je 80 bodů. 
Měsíční příspěvek bodů je tedy celkem 500. Celková finanční měsíční náročnost  
na zaměstnance počítaná s průměrnou mzdou – pevná složka 
je 3% z 16 000,-- Kč = 480,-- Kč x 93 zaměstanců = 44 640,-- Kč. Z pohyblivé části 
průměrné mzdy v podniku 2%, což je 4 500,-- Kč = 90,-- Kč x 93 zaměstnanců  
je 8 370,-- Kč. Zvýšení nákladů na mzdové oddělení (pracovní síla na poloviční úvazek,  
či zajištění stávajícími pracovníky) 8 000,-- Kč hrubé mzdy měsíčně. Finanční náklad 
na měsíc celkem by byl 61 010,-- Kč.  
 
Nyní provedu návrh jednotlivých benefitů rozdělených do dvou skupin.  A to na jádro, 
pro všechny zaměstnance povinné, a na volitelné benefity. K jednotlivým druhům 
benefitům přiřadím i návrh bodování. 
 
 
Tab. 6 Benefity – jádro106 
Benefity – jádro Bodové ohodonocení 
Závodní stravování 150 
Penzijní připojištění 130 
Týden dovolené navíc 120 
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Tab. 7 Benefity – volitelné107 
Benefity - volitelné Bodobé ohodnocení 
Příspěvek na rekreaci  1000 
Příspěvek na letní tábor dětí  800 
Slevy při nákupu výrobků podniku ( 100 
Příspěvek na zdraví (vitamíny, masáže) 200 
Příspěvek na kulturní akce 150 
Příspěvek na sportovní aktivity 200 
Příspěvek na zážitek 200 
 
Nyní uvedu vzor výpočtu a využití získaných bodů. Skladník tedy vyčerpá body  
za benefity z pevného jádra, celkem tedy 400 bodů. Zůstává mu 100 bodů, které si může 
ponechat na svém účtě a vyčerpat je až bude mít „naspořeno“ například na příspěvek  
na rekreaci. Nebo může uplatnit zbývajících 100 bodů na slevu při nákupu výrobků 
podniku. Je tedy už na zaměstnanci, jak se zbylými body naloží a co preferuje. Procesu 
ohodnocení body by měla být dána maximální pečlivost, protože je potřeba jednotlivé 
možnosti z nabídky benefitů vyvážit tak, aby ve finále byl příspěvek na dovolenou 
rovnocenný například dvanácti slevám na nákup výrobků podniku. To znamená, že 
zaměstnanec preferující příspěvek na rekreaci, kdy mu bude proplaceno 3000,-- Kč 
z ceny rekreace, získá stejnou výhodu jako pracovník, který zvolí příspěvek na letní 
tábor dítěte,  
který bude ve výši 2400,-- Kč a k tomu si vybere příspěvek na léky, který bude v ceně  
600,-- Kč. Z toho vyplývá, že bodové ohodnocení a hodnoty benefitů v Kč musí 
perfektně ladit tak, aby šlo o spravedlivé odměňování.108 
 
Zavedením Cafeteria systému je velmi dobrým krokem ke zlepšení motivace 
zaměstnanců. Ti mohou využívat výhody, které opravdu chtějí. Velkým přínosem může 
být i pro podnik, protože zjistí, co opravdu lidé chtějí a dle jejich přání může upravovat 
nabídku benefitů. Další výhodou zavedení tohoto systému je to, že jeho existence bude 
mít vliv na dobré jméno podniku. Je to prvek, který je pro potencionální zaměstnance 
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zajímavý a vysoce motivační. Ovšem jsou tu i zápory, které nelze opomenout. Jedním 
z hlavních je finanční a časová náročnost, jak jsem již dříve uvedla, lze zavést 
v podniku zjednodušený model tohoto systému, ale i při jeho implementaci musíme 
počítat s náklady, jak časovými, tak s finančními. Finanční náročnost lze omezit tím,  
že si podnik předem stanoví maximální částku, kterou do benefitů chce ročně 
investovat. 
 
 
3.3 Vhodné pracovní podmínky 
 
Dalšími prvky organizační kultury, které mají vliv na motivaci zaměstnanců, jsou jejich 
pracovní podmínky. Z výzkumu jasně vyplývá, že zaměstnanci nejsou spokojeni 
s vybavením kuchyně. Zejména by si přáli přístroj konvektomat, který urychluje vaření. 
Dále pak nejsou spokojeni se sociálním zázemím, přejí si jeho rekonstrukci.  
A to především šaten, sprch a toalet, denní místnosti, nové vybavení kuchyňky a nové 
šatní skříňky.  
 
3.3.1 Konvektomat 
 
Konvektomat je multifunkční kuchyňské zařízení, které je nepostradatelným 
pomocníkem při přípravě jídel. Díky použití tohoto přístroje jsou zabezpečeny 
nejpřísnější hygienické požadavky. Lze v něm vařit, péci, smažit, ohřívat a udržovat 
veškeré druhy pokrmů. Na rozdíl od běžného postupu vaření zůstávají v potravinách při 
úpravě v konvektomatu minerální látky.  
 
Tento přístroj je také velmi úsporný, má nízkou spotřebu elektrické energie, vody  
a především času při vaření. Je možné v něm vařit několik zcela odlišných pokrmů 
najednou (např. jablečný závin a grilované kuře). Pachy ani chutě se nepromísí. Veškeré 
hodnoty při vaření jsou hlídány pomocí mikroprocesoru a díky tomu lze dosáhnou 
vynikajících výsledků při vaření.  
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Konvektomat pracuje ve třech základních režimech: Horký vzduch  
(teplot 30 až 280 oC), Kombinovaný režim (teplota 50 až 280 oC), Parní režim  
(teplota 30 až 130 oC) . Dle průzkumu a recenzí na internetu jsem zjistila,  
že nejvhodnějším přístrojem pro vařenou výrobu v podniku Gronak – Prodej spol. s r.o. 
by byl přístroj značky Retigo. Pro nejnáročnější kuchyně tato firma doporučuje model 
Retigo Blue Vision 2021. Jde o vyšší řadu konvektomatů, které mají lepší systém 
ovládání a pokročilé funkce pro co nejefektivnější využití přístroje. Konvektomaty  
této značky disponují řadou funkcí, proto je nezbytně nutné zaškolení personálu,  
který bude zařízení ovládat, toto zaškolení je v ceně přístroje.109  
Tab. 8 Finanční a časová náročnost při nákupu konvektomatu110 
 Konvektomat Retigo Blue Vision 2021 
Finanční náklad 461 157,-- Kč bez DPH 
Časová náročnost 16 hodin (zaškolení personálu a zapojení přístroje) 
 
Při pohovoru s vedoucím kuchařem jsem zjistila, že konvektomat denně ušetří 2-3 
hodiny vaření zejména příloh a masa. Díky této časové úspoře bude možné vařit další 
jídlo denně navíc. Praxe v provozu je taková, že se dnes vaří dvě jídla denně, která jsou 
mrazena nebo chlazena dle potřeb odbytu a dva druhy jídel na závodní stravování.  
Po zakoupení tohoto přístroje by bylo možné vařit ještě jedno jídlo ke zmrazení denně 
navíc. Prospěchem této změny by bylo zejména to, že by mohly být drženy nižší sklady 
a vaření jídel by bylo operativnější a tím by bylo vázáno méně oběžných finančních 
prostředků v zásobách.  
 
V dnešní době podnik drží zásoby ve výši 1 mil Kč. Denně je naskladněno výrobků  
za 400 000,-- Kč, zhruba stejný je i denní prodej. Při využití konvektomatu by bylo 
možné vařit o jedno jídlo více, to znamená, že by bylo možné vařit poloviční dávky 
jídel - na jeden druh jídla by bylo denně vynaloženo 100 tis. Kč a vařily by se tři druhy 
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jídel 3 x 100 tis. Kč = 300 tis. Kč denně na sklad. Denně by bylo tedy uspořeno 100 tis. 
Kč oběžných finančních prostředků. Zde je jasně patrný přínos pro podnik jako celku  
i přínos v podobě zlepšení pracovních podmínek zaměstnanců, kteří budou mít k ruce 
velkého pomocníka. 
 
 
Obr. 9 Konvektomat Retigo Blue Vision 2021111 
 
3.3.2 Rekonstrukce denních místností a šaten mužů i žen 
 
Dalším prostředkem jak zlepšit podnikovou kulturu a tím motivovat zaměstnance 
k lepšímu výkonu je dle mého názoru rekonstrukce denních místností a šaten včetně 
toalet a sprch. Právě výzkum poukázal na nespokojenost zaměstnanců v této oblasti. 
V podniku Gronka – Prodej spol. s r.o. jsou dvě šatny – šatna mužů a šatna žen. V obou 
prostorách se nachází denní místnost s kuchyňkou, jsou tu i toalety a sprchy. Protože 
jde o potravinářský podnik jsou šatny uzpůsobeny hygienickým normám a to tak,  
že jsou rozděleny na dvě části – „čistou šatnu“ a „špinavou šatnu“, jde o takzvanou 
hygienickou smyčku, kdy nemohou pracovníci vstoupit do prostor výroby v civilním 
oblečení a naopak. Pro představu jsem vyhotovila půdorys šatny. (viz. příloha č. 4) 
Šatny, jak mužů, tak žen jsou stejně velké jen zrcadlově umístěny. Jejich vybavení  
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a stav odpovídá mnohaletému používání bez velkých oprav či renovací. Pro tento návrh 
uvedu rozpočet na rekonstrukci v rozsahu nových obkladů stěn a dlažby podlah, 
výmalby, nových sprch, toalet a umyvadel, nových šatních skříněk, kuchyňky, stolků  
a židlí v denní místnosti. 
Tab. 9 Návrh rozpočtu rekonstrukce denních místností a šaten112 
Práce / zařízení Výměra / kusy Cena v Kč bez DPH 
Bourání a úpravy 30 hodin (1 hod/220 Kč) 6 600,-- 
Pokládka podlahy 60 hodin (1 hod/270 Kč) 16 200,-- 
Dlažba  + ostatní materiál 290 m2 (1m2/400 Kč) 116 000,-- 
Obklady + ostatní materiál 302 m2 (1m2/420 Kč) 126 840,-- 
Položení obkladů 100 hodin (1hod/340 Kč) 34 000,-- 
Výmalba  40 hodin (1hod/170 Kč) 6 800,-- 
Materiál na výmalbu 392 m2 ( 40 kg barvy ) 6 080,-- 
Toalety 6 ks 19 212,-- 
Sprchy 6 ks 36 480,-- 
Umyvadla 2 ks 7 230,-- 
Šatní skříňky 80 ks 143 733,-- 
Kuchyňky 1,5 m + dřez 2 ks 30 000,-- 
Stoly  6 ks 18 720,-- 
Židle 10 ks 10 200,-- 
Lavice 12 ks 22 440,-- 
Mikrovlnná trouba 2 ks 4 000,-- 
Nádobí   6 000,-- 
Celkem  610 535,-- 
 
Rekonstrukce denních místností a šaten by dle mého návrhu přišla na 610 535,-- Kč  
bez DPH. Přínosem tohoto návrhu bude větší spokojenost zaměstnanců. Ti budou jistě 
pozitivně reagovat na příjemné zrekonstruované prostředí šaten, kde každý den 
                                               
112
 Při sestavení rozpočtu jsem využila informací o cenách stavebních prací firmy Stavebniny Baka, 
s.r.o., která sídlí v Olešnici, na základě osobního rozhovoru s majitelem jsem dle jeho informací o cenách 
sestavila část tohoto rozpočtu, dále jsem využila papírový katalog firmy B2B Partner, která se zabývá 
prodejem vybavení podniků (www.b2bpartner.cz). 
 
 89 
započínají a končí svůj pracovní proces. Tento návrh by měl být uskutečněn, protože 
poukazuje na to, že to, jak se zaměstnanci cítí, není managementu ani majitelce podniku 
lhostejné a určitě podpoří jejich motivaci k lepší práci pro podnik.  
 
Tabulka shrnutí všech návrhů k ucelení motivačního systému  
Tab. 10  Shrnutí všech návrhů k ucelení motivačního systému113 
Návrhy Finanční náklad (v Kč bez 
DPH) 
Časová náročnost 
Zlepšení interní 
komunikace 
 
Anonymní blanket 1500,--/1000 ks 
1 800,--/měsíční zpracování 
Návrh (2 hodiny) 
Měsíčně (12 hodin) 
Pochvala od majitelky 
podniku 
0,-- Osobní jednání (1 hodina) 
Životní jubileum 500,-- až 1500,-- 
 
Osobní jednání (1 hodina) 
Pracovní jubileum 
 
1000,-- až 4000,-- 
 
Osobní jednání (1 hodina) 
 
Celopodnikové porady 18 600,-- Jednou ročně (3 až 4 
hodiny) 
Změna systému benefitů 
– Cafeteria systém 
61 010,--/ měsíčně Mzdová účetní (85 hodin 
měsíčně) 
Vhodné pracovní 
podmínky 
 
Konvektomat 461 157,-- Zapojení, zaškolení (16 
hodin) 
Rekonstrukce denních 
místností a šaten  
610 535,-- Celkové práce ( min. 16 
dnů) 
                                               
113 Vlastní zpracování 
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4 ZÁVĚR 
 
Organizační kultura v širším pojetí má velký vliv na motivaci zaměstnanců. Motivace 
je velmi důležitá z hlediska pracovních výkonů zaměstnanců. Předmětem mé diplomové 
práce je vyhodnotit vlivy organizační kultury na motivaci zaměstnanců v podniku 
Gronka – Prodej spol. s r.o. a navrhnout změny v organizační kultuře podniku,  
které motivaci zaměstnanců podpoří. Dle provedené analýzy pomocí dotazníkového 
šetření, rozhovorů s managementem podniku i s některými řadovými pracovníky, 
pozorováním a také zkoumáním interních dokumentů jsem zjistila největší nedostatky  
a pokusila jsem se je odstranit při tvorbě návrhů. 
  
Návrhy změn jsem rozčlenila do tří skupin. V první skupině se zabývám interní 
komunikací. Jak bylo potvrzeno ve výzkumu, zaměstnanci nemají mnoho možností 
sdělit svoje připomínky, návrhy či přání. Jejich přímí nadřízení je nesměřují výše  
a neřeší je. Výzkum také upozornil na výskyt zvýhodňování určitých osob. Proto,  
aby se tato situace v podniku změnila, jsem navrhla zřízení plastových nádob,  
do kterých budou moci zaměstnanci házet vyplněné blankety, na které uvedou své 
připomínky. Podněty z blanketů by se každý týden řešily na poradách. Tento návrh bych 
doporučovala uskutečnit, protože je nízkonákladový a bude mít jistě pozitivní ohlas  
u zaměstnanců. Dále jsem pak do této skupiny zařadila pochvalu a odměnu za pracovní 
a životní jubileum a také celopodnikové porady. Druhou skupinou návrhů je zavedení 
Cafeteria systému. Navrhla jsem zjednodušený systém benefitů, jehož zřízení není příliš 
finančně náročné. V nabídce odměn jsou zahrnuty benefity, které by zaměstnanci 
podniku uvítali. Jelikož podnik v určité míře benefity poskytuje, je na zvážení 
managementu, zda by nebylo vhodné tyto pomocí systému Cafeteria ucelit  
a zpřehlednit. Poslední skupinou jsou návrhy na změny v pracovních podmínkách 
zaměstnanců. Jak vyplynulo z výzkumu, přáli by si konvektomat, přístroj na usnadnění 
vaření a rekonstrukci sociálního zázemí. Jedná se o návrhy značně finančně i časově 
náročně. Doporučovala bych vedení podniku tyto dvě investice zvážit, protože  
je prokazatelné,že v obou případech je zaměstnanci ocení a bude jistě podpořena jejich 
motivace. V případě pořízení konvektomatu dojde i ke zkvalitnění a zrychlení 
pracovních procesů a snížení vázanosti finančních prostředků v zásobách.    
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Příloha č. 1 
Dotazník 
 
Vážený kolego, vážená kolegyně, 
ráda bych Vás požádala o vyplnění předloženého dotazníku, jehož výsledky budou 
součástí mé diplomové práce a jsou směřovány ke zjištění vlivu organizační kultury 
podniku na motivaci zaměstnanců v podniku Gronka – Prodej, spol. spol. s r.o. (dále jen 
podnik). Dotazník je anonymní a je sestaven a zpracováván tak, aby nedošlo k narušení 
práv na ochranu osobních údajů. Výsledek tohoto výzkumu poslouží jako informace           
o pracovní motivaci zaměstnanců podniku a pro návrhy k  jejímu zlepšení.  
Prosím odpovězte na každý následující výrok zaškrtnutím jednoho políčka                        
v rozmezí   1-5. Stupeň 1 - označuje  Vaši nevyšší, tedy maximální motivační 
úroveň při vykonávání profese a stupeň 5  označuje  Vaši nejnižší, tedy minimální  
motivační úroveň při rozhodování vykonávat tuto profesi. Ohodnoťte tedy jako                     
ve škole.  
Děkuji Vám za odpovědi a čas, který dotazníku věnujete. 
                                                                                                         Bc. Petra Sedláčková 
 
 MOTIVAČNÍ FAKTOR PRÁCE VE Fy Gronka - 
Prodej, spol. s.r.o. 
1 2 3 4 5 
1 Ekonomická perspektivnost práce       
2 Finanční výhodnost práce       
3 Sociální jistoty spojené s prací       
4 Spravedlivé ohodnocení ze strany vedoucího      
5 Dobrý kolektiv      
6 Pochvala nadřízeného      
7 Pestrost práce      
8 Příjemné pracovní prostředí      
9 Vybavení Vašeho úseku novými technologiemi      
10 Možnost být v kontaktu s lidmi      
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11 Důvěra ve svého vedoucího      
12 Možnost kariérního růstu      
13 Mzdové podmínky, odměňování      
14 Zaměstnanecké benefity spojené s profesí       
15 Podnikové akce pořádané zaměstnavatelem      
16 Vědomí dobře vykonané práce      
17 Uznání majitelů firmy za dobře odvedenou práci      
18 Práce v týmu      
 
Prosím Vás teď o zaškrtnutí x ve čtverečku u zvolené odpovědi na níže uvedené 
otázky a u vybraných s možností, uveďte při jejich volbě prosím důvod Vaší 
nespokojenosti či návrhy na změnu, kterou byste přivítal/a, jedná se o otázky                  
č. 30 až č. 31:   
19. Pohlaví: 
muž  žena 
20. Věk:                                                                                                                                           
méně než 25 let  25-30 let  31-35 let  36-40 let  více než 41 let   
21. Délka Vašeho pracovního poměru v podniku:                                                                                                                  
do 1 roku  1-5 let  5-10 let  více než 10 let   
22. Se svojí prací jste:                                                                                                                                   
zcela spokojen/a  spíše spokojen/a  spíše nespokojen/a  zcela nespokojen/a 
23. Je Váš nadřízený odborně způsobilý k výkonu své funkce: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
24. Pomáhá Vám Váš nadřízený s problémy, které se vyskytnou při Vaší práci: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
25. Má Váš nadřízený tzv. lidský přístup: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
26. Je podnik, ve kterém pracujete orientována spíše externě (na zákazníka a 
potřeby trhu), nebo interně (více na vlastní zaměstnance): 
Externě – spíše na zákazníka   spíše na zaměstnance      tak na půl  
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27. Jste spokojen/a se zaměstnaneckými benefity, které podnik poskytuje: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
28. Je Vám známa podniková strategie: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
29. Ztotožňujete se s podnikovou strategií: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
30. Jste spokojen/a s vybavením (stroje, zařízení, technologie atd.) Vašeho úseku 
(při volbě spíše ne a ne uveďte prosím, s čím spokojen/a nejste a co byste 
přivítal/a): 
ano    spíše ano      spíše ne       ne     ………………………………………….. 
31. Jste spokojen/a s vybavením (šatny, jídelna atd.) zázemí pro zaměstnance (při 
volbě spíše ne a ne uveďte prosím, s čím spokojen/a nejste a co byste přivítal/a): 
ano    spíše ano      spíše ne       ne     ………………………………………….. 
32. Vaše vztahy s kolegy na pracovišti jsou: 
přátelské    zaměřené pouze na pracovní problémy     ostatní mě nezajímají      
vztahy na pracovišti jsou soupeřivé 
33. Je Váš nadřízený spravedlivý: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
34. Vyskytuje se na Vašem pracovišti nadržování určitým osobám: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
35. Jste včas a řádně informováni od svého nadřízeného o věcech, které se týkají 
firmy, a které souvisí s Vaší prací: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
36. Bere Váš nadřízený ohled na Vaše názory a připomínky: 
ano    spíše ano      spíše ne       ne  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Příloha č. 2 
Podrobné grafické zpracování motivačních faktorů v podniku Gronka – Prodej 
spol. s r. o. (otázka 1 až 18) 
 
 
Otázka č. 1: Ekonomická perspektivnost práce: 
Tento motivační faktor hodnotilo kladně na škále 1 a 2 (škála 1 až 5, kde jedna značí 
nejvyšší motivační úroveň a pět nejnižší motivační úroveň) všech 88 (100%) 
respondentů. (viz. graf č. 1) 
 
Grafické znázornění - ekonomická perspektivnost práce 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 2: Finanční výhodnost práce: 
Zde respondenti hodnotili kladně na škále 1 a 2 v 63 (83%) případech a jako neutrální 
na škále 3 jej hodnotilo celkem 15 (17%) respondentů, nikdo z respondentů jej 
nehodnotil jako negativní (škála 4 a 5).  (viz. graf č. 2) 
 
Grafické zpracování - finanční výhodnost práce 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 3: Sociální jistoty spojené s prací:  
Tento motivační faktor byl kladně hodnocen na škále 1 a 2 celkem                              73 
(83%) respondenty a jako neutrální jej na škále 3 označilo 10 (11%) respondentů                  
a negativně jej na škále 4 a 5 označilo celkem 5 (6%) respondentů. (viz. graf č. 3) 
 
Grafické znázornění - sociální jistoty spojené s prací. 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 4: Spravedlivé ohodnocení ze strany vedoucího: 
Kladně na škále 1 a 2 tento motivační faktor hodnotilo 70 (80%) respondentů, neutrálně 
na škále 3 jej hodnotilo 9 (10%) respondentů a negativně na škále 4 a 5 jej hodnotil 
stejný počet 9 (10%) respondentů. (viz. graf č. 4) 
 
Grafické znázornění - spravedlivé ohodnocení ze strany vedoucího 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 5: Dobrý kolektiv: 
Tento motivační faktor kladně na škále 1 a 2 hodnotilo 70 (80%) respondentů, neutrálně 
18 (20%) respondentů, žádný z dotazovaných respondentů tento motivační faktor 
nehodnotil negativně na škále 4 a 5. (viz. graf. 5) 
 
Grafické znázornění - dobrý kolektiv 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 6: Pochvala nadřízeného: 
Tento motivační faktor byl kladně hodnocen na škále 1 a 2 62 (70%) respondenty, 
neutrálně na škále 3 jej hodnotilo 19 (22%) respondentů a jako negativní na škále 4 a 5 
jej hodnotilo celkem 7 (8%) respondentů. (viz. graf č. 6) 
 
Grafické znázornění - pochvala nadřízeného 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 7: Pestrost práce: 
Tento motivační faktor byl kladně hodnocen na škále 1 a 2 pouze 2 (2%) respondenty, 
neutrálně jej hodnotilo 30 (34%) respondentů a převážná část, a to celkem 56 (64%) 
respondentů, jej hodnotila na negativní škále 4 a 5. (viz. graf č.7) 
 
 
Grafické znázornění – pestrost práce 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 8: Příjemné pracovní prostředí: 
Tento motivační faktor kladně hodnotilo na škále 1 a 2  celkem 70 (80%) respondentů, 
neutrálně na škále 3 jej hodnotilo 18 (20%) respondentů a žádný z respondentů jej 
nehodnotil negativně na škále 4 a 5. (viz. graf č. 8) 
 
Grafické znázornění - příjemné pracovní prostředí 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 9: Vybavení Vašeho úseku novými technologiemi: 
Celkem 65 (74%) respondentů hodnotilo kladně na škále 1 a 2, neutrálně na škále 3 jej 
hodnotilo 17 (19%) respondentů a 6 (7%) respondentů jej hodnotilo negativně na škále                 
4 a 5. (viz. graf č. 9) 
 
Grafické znázovrnění - vybavení Vašeho úseku novými technologiemi 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 10: Možnost být v kontaktu s lidmi: 
Kladně na škále 1 a 2 tento motivační faktor hodnotilo 58 (66%) respondentů, neutrálně 
na škále 3 jej hodnotilo celkem 13 (15%) respondentů a negativně na škále 4 a 5 jej 
hodnotilo celkem 17 (19%) respondentů. (viz. graf č. 10) 
 
Grafické znázornění - možnost být v kontaktu s lidmi 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 11: Důvěra ve svého vedoucího: 
53 (60%) respondentů hodnotilo tento motivační faktor kladně na škále 1 a 2, neutrálně 
na škále 3  jej hodnotilo 14 (16%) respondentů  a negativně na škále 4 a 5 celkem 21 
(24%) respondentů. (viz. graf č. 11) 
 
Grafické znázornění - důvěra ve svého vedoucího 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 12: Možnost kariérního růstu: 
Kladně ve škále 1 a 2 tento motivační faktor hodnotilo celkem 45 (51%) respondentů, 
neutrálně na škále 3 jej hodnotilo 22 (25%) respondentů a negativně na škále 4 a 5 jej 
hodnotilo celkem 21 (24%) respondentů. (viz. graf č. 12) 
 
Grafické názornění - možnost kariérního růstu 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 13: Mzdové podmínky, odměňování: 
Tento motivační faktor kladně hodnotilo na škále 1 a 2 všech 88 (100%) respondentů. 
(viz. graf č. 13) 
 
Graficcké znázornění - mzdové podmínky, odměňování 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 14: Zaměstnanecké benefity spojené s profesí: 
Tento motivační faktor kladně na  škále 1 a 2 hodnotilo celkem                                           
80 (53%) respondentů, neutrálně na škále 3 hodnotilo 5 (6%) respondentů a negativně 
na škále 4 a 5 jej hodnotili 3 (3%) respondenti. (viz. graf č. 14) 
 
Grafické znázornění - zaměstnanecké benefity spojené s profesí 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 15: Firemní akce pořádané zaměstnavatelem: 
Celkem 40 (46%) respondentů hodnotilo tento motivační faktor kladně na škále                  
1 a 2 a neutrálně na škále 3 jej hodnotilo 20 (23%) respondentů a negativně na škále 4 a 
5 jej hodnotilo celkem 28 (1%) respondentů. (viz. graf č. 15) 
 
Grafické znázornění - firemní akce pořádané zaměstnavatelem 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 16: Vědomí dobře vykonané práce: 
45 (50%) respondentů tento motivační faktor hodnotilo kladně na škále 1 a 2, neutrálně 
na škále 3 jej hodnotilo 19 (22%) respondentů a negativně na škále 4 a 5 jej hodnotilo 
celkem 24 (28%) respondentů. (viz. graf č. 16) 
 
Grafické znázornění - vědomí dobře vykonané práce 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
 
Otázka č. 17: Uznání majitelů firmy za dobře odvedenou práci: 
Tento motivační faktor kladně hodnotilo na škále 1 a 2 celkem 62 (71%) respondentů, 
neutrálně na škále 3 jej hodnotilo 17 (19%) respondentů a negativně na škále 4 a 5 jej 
hodnotilo 9 (10%) respondentů. (viz. graf č. 17) 
 
Grafické znázornění  - Uznání majitelů firmy za dobře odvedenou práci 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Otázka č. 18: Práce v týmu: 
Motivační faktor byl kladně hodnocen na škále 1 a 2 celkem 76 (88%) respondenty, 
neutrálně na škále 3 jej hodnotili 2 (2%) respondenti a negativně na škále 4 a 5 jej 
hodnotilo 10 (11%) respondentů. (viz. graf č. 18) 
 
Grafické zpracování - práce v týmu 
Zdroj: Vlastní zpracování dle výsledků výzkumu 
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Příloha č. 3 
Návrh blanketu 
 
Datum: 
Postřehy: 
 
 
 
 
Připomínky: 
 
 
 
 
Pochvaly: 
 
 
 
 
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Příloha č. 4 
Půdorys šatny 
 
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Příloha č. 5 
Certifikáty HCCP a ISO 
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Zdroj: Podnikové materiály 
